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وا مك : 

تعتبر الخدمات الصحية فى المملكة العربية السعودية من الخدمات الرئيسية التى 
تقوم على رعايتها الحكومة وتوليها جليل اهتمامها؛ لما لها من أهمية فى حياة المواطن 
والمعيم على السواء. حيث حرصت الدولة على تعديم الرعاية الصحية لجميع المواطنين 
والمقيمين مجانا من خلال إنشاء العديد من الصروح والمراكز الطبية فى المدن والقرى 
المختلفة. وذلك إيمانا منها بأهمية توفير الخدمات الطبية فى تحقيق الأمن والاستقرار 
السعودية يواكب TI‏ الانفاق فى كثير من دول العالم | Lata‏ حيث بلغ أكثر من Y)‏ )4( 
من حملة الانفاق الحكومن قن السئوات الأخيرة (الميزانية العامة للدولة عام ١۲١۵‏ ١ه‏ 
وزارة المالية). كما بلغت نسبة الاعتمادات المالية لوزارة الصحة فقط (بخلاف القطاعات 
الصحية (gyal‏ ما يقرب من )71,0( من إجمالى ميزانية الدولة (الكتاب الإحصائى 
السنوى الصادر من وزارة الصحة ale‏ ”17 اه: .)٠١١‏ وتشير اللاحصائيات إلى أن الانفاق 
الحكومى على الخدمات الصحية أخذ فى التنامى Lele‏ بعد آخر بشكل ملحوظ؛ وتشمل 
الدوافع التضخمية فى ذلك: الزيادة الكبيرة فى معدل النمو السكانى فى المملكة. وضرورة 
استخدام التقنية المتطورة فى المستث ola‏ وزيادة تكاليف الأدوية والمستلزمات الطبية 
Spel‏ بالإضافة إلى تكاليف الأجور للعمالة المدرية. وتغير أنماط الأمراض. 

وقد صاحب هذا التوسع الهائل والسريع فى القطاع الصحى الحكومى وجود 
حاحة tall dla‏ استقطاب الكوادر الطبية d ua ua cA!‏ گی المحال "v‏ وكان من 
الضرورى الاستعانة بالعمالة الوافدة لتشغيل تلك المرافق الصحية. وقد تم فتح العديد 
من مكاتب التوظيف الخارجية لهذا الغرض من أجل التعاقد مع الأعداد المطلوية؛ إذ 
يتعذر توفير تلك الأعداد من القوى العاملة الوطنية. ومع أن هناك تزايدا فى نسبة 
أعداد القوى العاملة الوطنية فى القطاع الصحى إلا أن الحاجة إلى الاستعانة بالآيدى 
العاملة الوافدة ما زالت قائمة نظرا OY‏ التوسع فى الخدمات الطبية ما زال قائما. 


ونتيجة لهذا النقص الحاد فى أعداد القوى العاملة فى المجال الصحى؛ أصبح 
هتاك صغوبة قى توفين الانحتياج اث اتلازمة al Les ilia‏ من cA call‏ على 
عاتق الادارات المسئولة عن إدارة الموارد البشرية فى المنشآت الصحية فى ظل ندرة 
هذه الموارد والتناقس الحاد فى استقطاب تلك الموارد سواء على الصعيد الداخلى 
أو الخارجى: وتيجة لدلك برزت مشكلة جديدة تتعلق يمدى فدرة هذه القطاعات 
ducal‏ على استكهان قك الوارد النشرية والمحافظة عليياء وهذه الشكلة هى 43055 
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مدخل البحث | | الفصل الأول 
حالات ull‏ رب الوظيفى مما زاد من حجم اللعاناة القى تواجهها الرافق الصحية 
واتعكست آثارها على مسنوی الخدمات الصحية فی المملكة العربية السعودية؛ NT‏ 
ما أشار إليه تعميم وزير الصحة رقم YA/Y/A5 A/££A‏ فى 515/94/71 ١ه‏ المعمم على 
جميع المناطق والمديريات الصحية ts‏ المملكك وقد حاء فيه : 


1 Ld 0 





«تعانى وزارة الصحة فى قطاعاتها المختلفة من نقص شديد فى القوى العاملة 
بصفة عامة والقوى الفنية والطبية بصورة خاصة حيث بلغ العجز الوظيفى ما يزيد 
على ( ٠٠٠٠١‏ اثنى عشر آلف وظيفة) مما سبب تردى الوضع الصحى المشاهد للعيان: 
وقد تم رفع الآمر للجهات المختصة بالدولة. ويناء على هذه الحقيقة أصدرت الوزارة 
عدة تعاميم وتعليمات للحد من تسرب القوى العاملة الطبية والفنية سواء عن طريق 
النقل أو الإعارة أو الاستقالة أو ما شابهها من عمليات تؤثر فى سير العمل». 


لذا فإن هذا البحث يسلط الضوء على ظاهرة التسرب الوظيفى بين العاملين 
(من خلال فياس رعبتهم فى ترك العمل) فى مستشفيات مدينة الرياض التى تدار 
بواسطة وزارة الصحة (ممثلة فى مجمع الرياض الطبى» ومستشفى الأمير (lols‏ 
أو القطاعات العسكرية (ممثلة فى مستشفى القوات المسلحة. ومستشفى قوى الأمن 
لمعرفة مدى تأثير عدد من العوامل فى اتجاهات الموظفين نحو ترك العمل. 
وقد رتبت فصول البحث على النحو التالى: 

خصص الفصل الأول ليناقش خطة البحث من حيث المشكلة والأهمية والأهداف 
والتساؤلات المطروحة فى هذا البحث وتعريف بالمصطلحات المستخدمة فيه . بالإضافة 
إلى تحديد مجالات (حدود) الدراسة. 


أما الفصل الثانى فيتعلق بأدبيات البحث من خلال التطرق للإطار النظرى 
لفهوم التسرب وتعريفه وأنواعه ونتائجه. والنماذج المختلفة له والعوامل ذات العلاقة 
Malco VL, a ARS al fal gall as‏ إن el‏ راكنى sue‏ من الذراهات csl Az ja]‏ 
العلافةء وأهم النتائج التى توصلت لها تلك الدراسات» ومن ثم مقارنتها مع هذا البحث 
للوقوف على أوجه الشبه والاختلاف بينها وبين هذا البحث. 

فى حين تتاول الفصل الثالث الإطار المنهجى لهذا البحث من حيت التعرف على 
المنهج العلمى المستخدم فى البحث. ومجتمع وعينة البحث. والأداة المستخدمة فى جمع 
البياناتء وطرق التحليل الإحصاتى المستخدمة فى الإجابة عن تساؤلات البحث. 


eal فى ترك الكواحر الظبية‎ aud BS SRL السوام ل‎ <<< M 


الفصل الأول مدخل البحث 





وفى الفصل qul JI‏ تم عرض وتحليل بيانات البحث تحليلا وصفيا وتحليلا 
استدلاليا باستخدام الطرق الإحصائية التى تتناسب مع طبيعة هذا البحث. 

أماالفصل الخامس وهو الفصل الأخير. فقد خصص لعرض Lai‏ النتائج 
والتوصيات التى خلص إليها هذا البحث فيما يتعلق بتحديد أهم العوامل التى تؤثر 
فى ظاهرة تسرب الكوادر الطبية من المستشفيات الحكومية فى مدينة الرياض: ومن 
ثم البحث فى الطرق والوسائل الكفيلة بالتغلب على هذه الظاهرة. 
أولا — مشكلة البحث: 

إن ظاهرة قسرب الموظفين gl)‏ تحديدأ Le‏ يسمى بالرغية فى ترك العمل) ستوب 
الاهتمام على مستوى المنظمات المختلفة. فالتسرب (أو ترك العمل) يعد تكلفة كبيرة 
من حيث التوظيف والتدريب والانقطاع عن العمل وإيجاد الموظف البديل؛ فضلا عن 
التكاليف الأخرى غير المباشرة. وإذا كان حد مقبول من التسرب له فوائده» فإن معدلات 
التسرب الزائد تضعف من معدلات الإنتاجية وتعيق التطور المنظم (مويلى: (VeVi)‏ 
كما آن ارتفاع نسية التسرب فى منظمة ماء يعنى أن هناك نسبة أخرى من العاملين 
الذين هم على وشك ترك وظائفهم مع آنه فد تم تعيينهم حدينا. وهذا ما يستوجب 
A cal pl‏ والتحليل dally‏ قل أن يقم الصضسرب افعلا. ذلك تسم المنظمات الإذارية 
المختلفة سواء فى القطاع العام أو فى القطاع الخاص إلى تجنب ذلك. لكى لا يؤثر 
ذلك فى تدنى الأداء الوظيفى. 

أما على صعيد القطاعات الصحية الحكومية فقد لوحظ فى الآونة الأخيرة تزايد 
فى suc‏ الموظفين المتسريين من الخدمة فى هذه القطاعات لأسباب متعددة سواء عن 
طريق الفصل أو النقل لخارج الوزارة أو الاستقالة أو التقاعد المبكر أو الإعارة. مما 
شكل هاجسا كبيرا للمسئولين فى القطاعات الصحية الحكومية المختلفة. وهذا ما بينته 
العديد من التعاميم الرسمية الصادرة بهذا الشآن: ومنها التعميم رقم Y^/Y/Y550/£‏ 
فى a £13/1/YVY‏ والتعميم رقم YA/Y/ASAV/YYO‏ فى BVEVA/E/VA‏ حيث تم 
التأكيد فيهما على جميع المسئولين فى القطاعات الصحية التابعة لوزارة الصحة بعدم 
رفع أى نقل لأى من الفئات الطبية والفنية إلا حال توافر البديل المناسب. والعمل على 
ضرورة الحفاظ على هذه الكفاءات ودراسة الأسياب الكامنة وراء AS‏ ومطالبة مديرى 
المناطق الصحية بمقابلة هؤلاء الموظفين لمناقشة الظروف التى دعتهم AU‏ ومحاولة 
ثنيهم عن ذلك إذا كانت هذه الظروف والآأسباب يمكن التغلب عليها حسب الإمكانات 
المتاحة. كما cle‏ فى التعميم الوزارى رقم ۲۹/۱/۱۹۹۰۸/٤٤۸‏ فى /A/A‏ £15 83- أن 
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مد خل البحث الفصل الأول 
M ——————————‏ ——————————— 
جميع قطاعات الوزارة تعانى Laz‏ شديدا فى القوى العاملة بصفة عامة ie‏ الطبية 
والفنية بصورة خاصة؛ إذ بلغ العجز الوظيفى لذلك العام ما يزيد على ( ١١٠٠٠١‏ اثنى 
عشر آلف وظيفة) مما تسبب فى تردى الوضع الصحى:؛ مما jab lin‏ زارة إلى إصدار 
بوسداد pt‏ , العاملة الطبية و mk‏ وقد 
الظاهرة ذات الانعكاسات السلبية على الخدمات الصحية؛. حيث اعتمد معالى وزير 
الصحة العديد من توصيات تلك اللجان: ومن هذه التوصيات تأجيل طلبات الاستقالة 
للموظفين. وايقاف طليات cala s hail‏ طليات الاعارة: والتشسيق مع ole‏ التدريب 
فى الداخل والخارج لعدم قبول أى من مسوبی YI à ual! 8 359 à‏ بعد إحضار M!‏ 
طرف رسمى من الوزارة؛ للحد من أعداد المتسربين إلى غير ذلك من التوصيات التى تم 
الاشارة إلنها بالتعميم الوزارى رقم ۷ فى cAMEY S SVEN‏ 


لدا فإن هذا البحث يركز على ظاهرة تسرب الكوادر الطبية )91 رغبتهم فى ترك 
العمل) التى تعانى منها القطاعات الصحية الحكومية من خلال تسليط الضوء على 
آهم العوامل التى يمكن أن يكون لها dae‏ بالتسرب الوظيفى وفهم أثر تلك العوامل 
فى هذه الظاهرة؛ وما إذا كانت هده العوامل تؤثر فى سلوك واتجاهات العاملين نحو 
ترك :القمل: 
ثانيا — أهمية البحث: 

أعظى الباحتون فى الدول التقدمة سق AIS‏ التسرب pak gll‏ واتمكاساتها عا 
المنظمات أهمية يالغة. كما حرصت مكاتب التوظيف المختلفة على إجراء الإحصائيات 
اللازمة لتتبع هذه المشكلة وتقدير حدودهاء Wied‏ قدر مكتب العمل الأمريكى أن تكلفة 
إحلال موظف مكان آخر متسرب تساوى نحو ثلث الراتب السنوى للموظف الجديد 
(White, 1995:15)‏ وقد قدرت الخسارة التى تتكبدها الشركات الأمريكية نتيجة 
للتسرب الوظيفى بعدة Cela’‏ سكديا )32 :1994 .(Sailors & Sylvester,‏ إذا كانت 
تكلفة التسرب هذه تحدث في بلد متقدم يتميز بوفرة العرض من العمالة: فان زيادة 
هذه التكلفة تصبح أمرا Lata‏ خی ال الى asl‏ بقلة العورضن من العهالة Ala stl‏ 
ومنها المملكة العربية السعودية. 

وحسب نمودج فلامهولتز لتحليل تكلفة ملء الشواغر الوظيفية الناتجة عن التسرب, 
وجد أنها تنقسم إلى ثلاثة أنواع من التكاليف: تكلفة الحصول على الأفراد. وتكاليف 
التعليمء وتكاليف إنهاء الخدمة؛ ويمكن تقسيم هذه التكاليف إلى: 





BENNETT VETTER 
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الفصل الأول مدخل البحث 





أ thee cadlss‏ ةفل cumul‏ عق JE s yat‏ الق وار AAISS9 Cristy Las ls‏ 
التدريب الرسمى والتعريف بالعمل والتدريب على رآس العمل وتعويضات إنهاء 
Rascal‏ والكماءة gaali‏ قل igi‏ 
ف dl‏ غير فبا وة هقل PE SETA US TERI CILE‏ 
المدرب وتكلفة الوظيفة الشاغرة أثناء البحث عن بديل )220 :1974 (Flamholtz,‏ 


نظراً للتكلفة العالية للتسرب الوظيفى مع صعوبة حسابها بدقة لتفرعهاء فقد 
حظيت باهتمام كبير من الباحثين عالميا وترجم هذا الاهتمام إلى ما يزيد على آلف 
دراسة خلال هذا القرن (الحلوانى: (VY ako)‏ وعلى الرغم من كثرة عدد الأبحاث 
التى تناولت موضوع التسرب الوظيفى بشكل عام فى الدول الغربيةء إلا أن هناك ندرة 
فى البيئّة العربيةء فنجد أن موضوع التسرب الوظيفى لم يحظ بالاهتمام الكافى: مما 
أدى إلى ندرة الأبحاث التى تناولته. ومن ثم فإن إجراء مثل هذا البحث يعتبر إضافة 
مطلوبة للجهد البحثى فى هذا الموضوع فى البيئّة العريية خاصة فى المملكة. 

إن أهمية هذا البحث تتبع من أنه فى جزته النظرى يقوم يدراسة ظاهرة التسرب 
الوظيفى بش كل عام بهدف توضيحها وتوفير الفهم العميق لأسبابها باعتبارها من 
المواضيع ذات الآهمية فى مجال الموارد البشرية؛ نظرا لآثارها المادية والمعنوية 
والاجتماعية فى المنظمات والعاملين المتسربين والباقين على حد سواء؛ كما آنه فى 
جزته العملى يقوم بمحاولة التعرف على العوامل التنظيمية التى فد تدفع فنات الكوادر 
الطبية العاملة فى القطاع الصحى الحكومى للتفكير فى ترك المستشفى والبحث عن 
بدائل وظيفية أخرىء إضافة إلى محاولة تحديد أى الفئات التى تعتبر أكثر عرضة 
من غيرها للتسرب. ومن ثم طرح اقتراحات يؤمل أن تستفيد منها إدارات المستشفيات 
محل الدراسة؛ للحد من ظاهرة التسرب الوظيفى بين الكوادر الطبية العاملة فى 
القطاع الصحى الحكومى: أو الاستعداد لها للتقليل من الخسائر ما أمكن. 
ثالثا - أهدف البحث: 

يهدف هذا البحث إلى التعرف على أهم العوامل التى تؤثر فى الرغبة فى ترك 
الكوادر (الكفاءات) الطبية العمل فى المستشفيات الحكومية فى مدينة الرياض. وذلك 
من خلال تشخيص وتحليل المحاور والابعاد التالية: 
-١‏ تحديد معدل انتشار الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى المستشفيات 

الحكومية محل الدراسة. 
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مداخل imati‏ الفصل الأول 

GS YI ol gall sus -Y‏ الحى درغي هؤلاء الكوادر فى العمل قيهيا بعد ترك 
المستشفى TOi‏ يعملون فيك . 

-Y‏ المقارنة بين نسب الرغبة فى ترك العمل للكوادر الطبية فى المستشفيات الحكومية 
محل الدراسة. 

-٤‏ إيجاد الاختلافات (الفروقات) فى نسبة الرغبة فى ترك العمل للكوادر الطبية فى 
المستشفيات محل الدراسة باختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية. 

4- دراسة أهم العوامل (الأسباب) التى تؤثر وتدفع إلى ترك العمل. من وجهة نظر 





Gt —1‏ يعض التوصيات واللافتراحات للحد من Aa‏ 8 الرغية گی ترك العمل 
بالقطاعات الصحية الحكومية من خلال تصور علمى واضح لهذه المشكلة. 
رابعا — تساؤلات البحث: 
يتضمن هذا البحث عددا من التساؤلات ذات العلاقة المباشرة بالأهداف التى تم 
تحديدها لوصف وفهم المشكلة موضوع البحث» وهذه التساؤلات هى: 
Le -‏ نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى الستشفيات محل الدراسةة 
- ما eal‏ القطاعات أو المرافق الصحية الأخرى التى يرغب هؤلاء الكوادر فى العمل 
بها فى حالة تركهم للمستشفى الذى يعملون فيه؟ 
- هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية فى نسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 
فى الستقفيات محل G2 aal aM‏ 
- هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية فى نسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية للعمل 
باختلاف خصائصهم الشخصية (الجنس - الجنسية - العمر - الحالة الاجتماعية 
= المستوى التعليمى)؟ 
- هل هناك فروق Old‏ دلالة إحصائية فى نسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية للعمل 
باختلاف الخصائص الوظيفية al BY‏ الدراسة (مسمى الوظيفة - الراتب الشهرى - عدد 
سنوات الخبرة)؟ | 
- ما اتجاهات الكوادر الطبية بالمستشفيات محل الدراسة نحو أهم الأسباب (العوامل) 
التى تؤثر فيهم وتدفعهم إلى ترك العمل؟ 


y.‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 



































الفصل الأول مدخل البحث 








Le -‏ أكثر العوامل تآثيراً فى ترك الكوادر الظلبية للعمل فى cola aal!‏ محل الدراسة؟ 
خاهسا  E sati‏ عراقية لحف 

هناك بعض المفاهيم التى سوف تستخدم فى هذا البحث. وفيما يلى تعريف 
ليبعض هده المفاهيم: 
١‏ -الرغبة فى ترك العمل: 

تعد الرغبة فى ترك العمل أحد آهم أشكال التسرب الوظيفى الدى له عدة 
أشكال أخرى ينتج عنها ترك الموظف للوظيفة المثبت عليها سواء عن طريق: «Ja!‏ أو 
الإجازات الاستتنائية: أو الاستقالة. وهناك العديد من الطرق الحسابية والإحصائية 
التى يمكن من خلالها التعرف على معدلات التسرب الوظيفى وتحديد بعض المؤشرات 
ذات العلاقة بالتسرب الوظيفى مثل: حساب متوسط الخدمةء معدل دخول الموظفين 


ول سا اتك موش اترك لى تة (aaa‏ التسرب الوليقي [اوتسدينا 
نسبة الرغبة فى ترك العمل) فى العينة المختارة عن طريق سؤال الشخص المختار فى 
العينة إذا Le‏ كان ينوى ترك المنظمة التى يعمل بها آم TY‏ ثم نقوم بقسمة عدد الحالات 
(الموظفين) الذين ينوون ترك المنظمة على العدد الكلى للموظفين المختارين فى العينةء 
733( النهاية يتم تقدير هده النسية فى المنظمة ككل وليست العينة. 
rrr | ۴‏ لمستشفيات: 

تعرف الجامعة الأمريكية للمستشفيات المستشفى بأنها « مؤسسة تحتوى على جهاز 
طبى منظم يتمتع بتسهيلات طبية دائمة تشمل أسرة للتنويم وخدمات طبية تتضمن 
خدمات الأطباء وخدمات التمريض المستمرة لتقديم التشخيص والعلاج اللازمين للمرضى» 
YA sal ey tue La)‏ 

كما تعرف منظمة الصحة العالمية المستشفى بأنه » جزء أساسى من تنظيم طبى 
واحتماعى وظيفته تقديم رعاية صحية كاملة لكان علاحا ووفاية ونمتد خدمات 
عياداته الخارجية إلى الأسرة فى بيتتها المنزليةء والمستشفى هو أيضا مركز لتدريب 


ويديره Ai‏ الأجهزة العسكرية؛ ومثله فى هذا اليبحث (مستشفى القوات ا dol‏ 


ا 
العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل T‏ 


مدخل البحث الفصل الأول 


صصص a‏ ل = = 


pels Sb‏ والتابعة لوزارة الدفاع ومستشفى قوى الأمن التابعة لوزارة الداخلية) 
والمستشفيات التانعة UT‏ العسكرى. 





ويديره | أحد pee‏ المدبية. d Absa‏ الح (مجمع الرياض rei pr‏ 

والمستشفى الجامعى: هو مستشفى حكومى يرتبط بمؤسسة تعليمية Aub‏ هدفه 
الأساس التعليم الطبى: ويقوم فى الوقت نفسه بتقديم خدماته الطبية لفئات المجتمع 
alias alist)‏ قى هذا ial‏ (مستشفى الملك خالد الجامعى) والمستشفيات التايعة 
لوزارة التعليم العالى. 
Y‏ — الكوادر الطبيهك: 

يقصد بها فى هذه aul add‏ المجموعات AIG)‏ من الموظفين: 

مجموعة التمريض: tree‏ بهم العاملون فى حقل التمريض من الممرضين والممرضات. 

مجموعه الصيادلة: هم العاملون فى Jam‏ الخدمات الصيدلية ومستودعات 
الآدويةء والفنيون والضيادلة. 

مجموعةه الفنيين: تتضمن call‏ التالية: Ad LS‏ 429( 122583« فنی «lae‏ 

فنى علاج طبيعى. فنى أطراف صناعية؛ فنى تركيبات أسنان. فنى مختير. 
سادسا — حدود البحث: 

يهنم هدا البحث Aa paa‏ أهم العوامل التى 5 تؤدى إلى ظاهرة التسرب الوظيخ يدن 
الكوادر الطبية 72( المستشفيات الحكومية date.‏ الرياض: ومن ثم فإن العمل فى هذا 
البحث قد dasla‏ بعص الحدود التى لم Lassi‏ فى Lac I‏ قيما يتعلق a‏ النتائج. 
وهذه الحدود تشمل المجالات التالية: 
١‏ المجال المكاتى of‏ الجغراقى: المستشفياث الحكومية يمديتة الرياض. 
Y‏ - المجال البشرى: الكوادر الطبية (الأطباء. التمريض. الصيادلة: الفنيون) فى 

المستشفيات الحكومية بمدينة الرياض أثناء فترة إعداد البحث. 


.ها١577/1١5760 المجال الزمنى: يدور حول فترة إجراء الدراسة الميدانية. وهی عام‎ - Y 


ieee‏ ا يي ار 
YY‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الأول مدخل البحث 

انضاف الى الحدود Asa all‏ ما dale goa doles‏ (يشكل (ale‏ من يعض أوجة 
sena‏ الثناتجةعتد هدم قشل المجتمع يش JS‏ كامل (على iM‏ من أنه سوق يتبع 
الخطوات العلمية فى (GUS‏ وعدم القدرة على الجزم بفهم مفردات الدراسة لينود 
آداة جمع البيانات بشكل كامل. وعدم إمكانية التآكد من أن dale!‏ مفردات العينه هى 
الإجابات التى يرونها تماما بالفعل (على الرغم أن من الخطوات المنهجية التى سوف 
تتبع تهدف إلى رفع مستوى صدق وثيات آداة جمع البيانات). 








العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل yr‏ 

































































الفصل التانى 
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Aiti adl - 









































الفصل الثانى أدبيات البحت 
المبحث الأول: الإطار النظرى: 
Y oi‏ — معهوم التسرب: 

وزد معهوم التسرب الوظيفى فى البحوت العلمية تارة تحت مصطلح التسرب 
الوظيفىء. وتارة خرى تحت مصطلح دوران العمل أو العاملسن؛. أو تحت مصطلح الرعية 
فى ترك العمل وقد بدء الامتهام Rl as‏ ظاهزة القع رب الوظيفي Le gf‏ يخرف 
بدوران العمل من قبل الباحثين منذ أكثر من )10( سنة مضت. وهذا الاهتمام أخذ 
عدة مداخل فى تناوله لظاهرة دوران العامل أو ما يعرف بالتسرب الوظيفى منها 
المدخل السيكولوجى والمدخل الاحتماعى والمدخل الاقتصادى. ومع آواخر ale‏ ام 
أخذت هذه البحوث تزداد 5535 مرورا بدراسات 1979 Muchinsky and Ttuttle‏ 
و 1955 Brayfield and Crockett‏ 489 3555( ۱۹۵۷ وفروم VATE‏ الذين تناولوا البحث 
فى دوران العمل باعتباره جزءا من التشخيص بالتركيز على طبيعة العلاقة بين الرضا 
الوظيفى ودوران العمل )14-21 .(Shuaibi, 1995, pp:‏ 

وتعانى العديد من المنظمات بشتى أنواعها من ظاهرة التسرب (الصباغ (Yo* ia VEY‏ 


Od cu + 28‏ الظاهرة كيم التضخم وازدادت حدتها فی c 4 ull‏ الأخيرة. خاصة 
فى القطاع العام وقى lings‏ الدولة. Ya‏ يسنثى من ذلك القطاع "VES‏ وقد 








يرجع ذلك لارتفاع تكلفة المعيشة:. أو تدنى مستوى الأجور أو لرغبة الفرد فى تحسين 
أوضاعه المعيشية والوظيفية من خلال البحث عن عمل anal‏ وتسعى المنظمات 
الإدارية المختلفة فى القطاعين العام والخاص إلى رفع كفاءة الآداء الوظيفى لتحقق 
الآهداف المنشودة بكل يسر وسهولة. لكن الآداء الوظيفى يتأثر سلبا إذا ما تسريت أعداد 
من القيادات ومن الموظفين الأكفاء ذوى التأهيل العلمى والتدريب الجيد. مما يؤدى إلى 
وجود موظفين وقيادات إدارية من ذوى مستويات أقل تأهيلا (الأسمرى. 455 8 0). 


ويؤدى ذلك إلى تقديم مستويات slal‏ بطيئة فترة طويلة حتى يتقن الموظف الجديد 
العمل المطلوب idia‏ وبالطبع فإن هذه الفترة الزمنية التى تستغرقها المنظمة فى إعداد 
الموظف الجديد تسننفد موارد المنظمة الاقتصادية. وفى كل الأحوال فإن تسرب الموظفين 
pal‏ يستوجب الاهتمام على مستوى المنظمات والأفراد والمجتمع. فهو يمثل من المنظور 
الننظيمى تكلفة كبيرة من حيث التوظيف والتدريب والتكيف الاجتماعى. والانقطاع عن 
العمل وإيجاد الموظف البديل. فضلا عن التكاليف الاخرى غير المباشرة. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل | yy‏ 


أدبيات البحث الفصل الثانى 


Lob‏ - تعريف التسرب الوظيفى: 

يعرف الصياغ ظاهرة التسرب الوظيفى Lgl‏ «الااستقالة الا ختيارية للعاملين. 
ولا يشمل ذلك الطرد أو الاستغناء عن الخدمة» fusa)‏ هھ : * 6) ويلاحظ أن 
هذا التعريف حدد حالات التسرب الوظيفى من المنظمة بحالة واحدة وهى الاستقالة 
E TUER‏ الوظيفى a‏ درك الوطيقة بطر ة غين نظامية أو الانتقال 
إلى القطاع الخاص» suc)‏ الرحمن» ١1٠”‏ ه: (YO‏ ويؤخذ على هذا التعريف أنه غير 
واضح» وغير دقيق؛ لأنه قصر التسرب الوظيفى على حالة ترك العمل بطريقة غير 
نظاميةء أى آنه استيعد من ذلك الطرق النظامية لترك العمل كالاستقالة: باللاضافة إلى 
حالة الانتقال للقطاع الخاص. حيث استيقد AES WIE‏ إلى القطاع ell‏ مع أن التسرب 
الوظيفى قد يحدت من موظف قطاع عام إلى قطاع gl > SI ale‏ القطاع الخاص أو 
العكس. 

وظاهرة التسرب الوظيفى يشار إليها Blas f‏ بدوران الغاملين (يقصد بها حركة 
العاملين pa‏ المشروع خلال dila) ô pa‏ معينة سواء كانت ot‏ الحركة موحهة ill‏ 
الداخل»ء عن gb‏ الالتحاق بالمشروع أو كانت هذه الحركة موجهة إلى الخارج أو من 
خلال أخذهما (Lea‏ (الکبیسی ۱۹۸۰م: (AE‏ 

وأوجه التمائل بين all‏ رب الوظيفى ودوران العاضلين فى تؤجه العاملين إلى 
الخارج أى eM‏ من المنظهة. وآوحه الخلاف هى فى > AS‏ العاملين 911 4g>‏ إلى 
الداخل؛ أى بزيادة suc‏ العاملين من تعيين وتيقل إلى هذه المنظمةء وهو عكس التسرب : 

وهناك من يرى OF‏ التسرب الوظيفي ga»‏ توقف الفرد عن عضويته فى إحدى 
المنظمات التى يتقاصى متها تعويضا «las‏ (موبلی»؛ (TT sli V‏ 

ومن خلال التعاريف السابقة لظاهرة التسرب الوظيفى يمكن التمييز بين آنواع 
d ala‏ من ca saill‏ عن "om‏ والتمييز المستخدم 9-3 Ó‏ متكررة بسن الانفصال 
aia coda‏ بسبادوة هن ias (eile‏ الاجيارى (سادرة من Aaa‏ 
علاوة على الوفاة والتقاعد الالزامى) (موبلی»ء (YE :aVE* V‏ 

ومن خلال هذا ا لتعريف يمكن Ca X2‏ | لتسرب الوظيف بأنه «انقطاع وتوقف 


XA‏ العواملالمؤثرةشى الرغبة فى تر كالكوادرالطبيةالعمل 

















الفصل الثانى | | أدبيات البحث 


bat‏ - أنواع التسرب: 

عندما تتم مناقشة التسرب الوظيفى فى أدبيات ill‏ غالباً ما يكون موضوع 
الدراسة هو التسرب الاختيارى باعتباره legs‏ من أنواع الانفصال ما بين الموظف 
والمنظمة؛ ولكن بنظرة مدفقة أكثر نجد أن أنواع التسرب تختلف حسب زاوية النظر 
aut!‏ على النحو التالى (حلوانی» ١١٠5م: :)١5‏ إذا نظرنا إلى التسرب الوظيفى من حيث 
النتيجة فهو على نوعين سلبى وإيجابى سواء كان ذلك من وجهة نظر المنظمة: أو من وجهة 
نظر gis spall‏ من وجهة نظر المجتمع: ونظرا لاهتمام معظم أيحاث التسرب بهذين (aree gia‏ 
فسوف تتم مناقشتهما بالتفصيل فى فقرة نتائج التسرب. 

Li‏ إذا نظرنا له من حيث الوجهة فهو على نوعين أيضا تسرب إلى وظيفة أخرى 
أو تسرب إلى خارج القوى العاملة سواء عن طريق التقاعد أو الوفاة أو البطالة. 

وإذا LG pba‏ الندسن eum‏ السبب فهو ايف ا على One gi‏ ق رى والختيارن. 
فالااختيارى هو حركة الموظفين إلى خارج حدود العضوية للمنظمة نتيجة لرغباتهم 
الخاصةوهو ما يعبر LNA aie‏ بالافسنتقالة أو خرك الوظيقة. Lal‏ القسري فهو سركة 
الموظفين إلى خارج حدود العضوية للمنظمة هى لا تنتج عن رغبة الموظف مثل التسريح 
والفصل والتقاعد والموت. والتسرب القسرى غالبا ما يكون ناتجا عن رغبة المنظمة:؛ 
وهو ما يمثله الفصل والتسريح والتقاعد . كما يمكن أن ينتج لأسباب اجتماعية خارجة 
عن رغبة المنظمة أو الموظف مثل الاستقالة المقدمة من زوجة تلبية لرغبة زوجها. 

فيما يلى مخطط لأنواع التسرب كما سبق تحديدها وكما يراها حلوانى ويتفق 
معها الباحث (حلوانی ١١٠٠م: (Vo‏ 
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أدييات البحث الفصل الثانى 


JSG‏ رقم )1-1( مخطط لأنواع التسرب كما يراها الباحث. 


أنواع التسرب 
الوظيفى 





Y.‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 














الفصل الثانى aal‏ البحث 


رابعاً - نتائج التسرب: 
تتمتل ظاهرة التسرب الوظيفى فى تسرب الموظفين عن العمل ولا يجب أن ننظر 

إلى ظاهرة التسرب الوظيفى على أنها شر مطلق أو خير Giles‏ بمعنى أن هناك 

بعضا من السلبيات وبعضا من الإيجابيات عن آثار ظاهرة تسرب الموظفين من خلال 

منظماتهم. وفد حاول الباحتون تصنيف هذه الاثار إلى ثلاثة مستويات: مستوى 

المنظمة. مستوى الفرد: مستوى المجتمع (مويلى: /ا٠1١اه: (YO-YV‏ 

ومن الآثار السلبية على مستوى المنظمة: 

- زيادة التكاليف المتمثلة فى dale!‏ التوظيف والتدريب والتعليم: تتمثل 
تكاليف التوظيف فى الإعلان عن الوظيفة وكذلك تكاليف المقابلات واختيار 
الموظفين وما يسببه ذلك من إضاعة بعض الوقت على الإداريين: وآما تكاليف 
التدريب والتعليم فتتمثل فى التعريب والتدريب الرسمى والتدريب على رأس 
العملء ووقت المدرب. والإنتاجية المفقودة بين الأفراد الآخرين أثناء التدريب 
(ula sa)‏ با+ 2 اه : [Y^‏ 

- تعطيل الأداء: لهذا الآثر تكلفتان غير مباشرتين ولهما علاقة بتكاليف الفصل عن 
الخدمة وهما فقدان الكفاءة من جانب تارك العمل فى الفترة التى تسيق انفصاله 
عن العمل» وتكلفة وجود وظيفة شاغرة فى آثناء البحث عن موظف بديل» وقد 
يستمر الأثر إلى أن يصبح الموظف البديل مندمجاً تماما فى العمل. 

- اضطراب نظام الاتصالات والأداء: إذا كان المتسريون من العاملين المنتجين أو ذوى 
القيمة؛ أو إذا كانوا أساسيين فى شبكات i Jas I‏ أو إذا كانت مجموعة العمل متماسكة 
فمن الممكن أن يكون للتسرب آثار سلبية فى هؤلاء المتبقين (الصباغ: (oi aE Y‏ 
وقد يكون هناك اضطراب واضح فى الأداء: وقد تتجاوز زيادة أعباء العمل والانحدار 
المحتمل فى الأداء إلى الإبطاء فى الانتاجية. 

- انخفاض معنويات غير المتسريين: قد يؤثر التسرب Lala‏ فى اتجاهات المتبقين 
فى المنظمة؛ وذلك نتيجة لوجود توقفات أو ارتباكات فى الأداء وفى الأنماط 
الاجتماعية والاتصالات. وقد يؤدى إلى إحدات تسرب إضاقى من جراء التسيب 
فى انحدار الاتجاهات وتسليط الضوء على حقيقة وجود وظائف بديلة قد تكون 
متوافرة (موبلى» ۷ ه: (VE‏ 








أدبيات البحث الفصل الثانى 

- استخدام الإستراتيجيات غير المتمايزة فى السيطرة على التسرب: هذه سلبية 
أخرى محتملة على مستوى المنظمة. وهى استخدام إستراتيجيات غير متمايزة فى 
السيطرة على التسربء ولأن التسرب سلوك يمكن مشاهدته ولا تتوافر معلومات 
كافية عن أسبابه ونتائجه؛ فإن الإدارة تستجيب له بصورة غير ملائمة وغير فعالة 
أو بشكل غير منتج. ومن الأمثلة على الإستراتيجيات غير المتمايزة: إعطاء 
زيادات فى الراتب للجميع أو تنفيذ دورة تدريبية مس تعجلة فى العلاقات العامة 
للمشرفين (موبلىء ٠١١١‏ ه: (TE‏ ومن الآثار السلبية أيضا نقص الاندماج داخل 
المؤسسة. وتبلغ نسبة تكلفة التسرب نحو (ZV)‏ من مجموع تكاليف رواتب الموظفين 
المتسريين (الصباغء ١١٠١١ه: (VV‏ 








- الاستغناء عن خدمات الموظفين ذوى الأداء الضعيف: هذه أكثر النتائج التنظيمية 
وضوحا وذلك بالاستغناء عن خدمات الموظفين ذوى الأداء الضعيف وإحلال موظفين 
ذوى آداء أفضل . ودخول clos‏ جديدة ونشطة (Jf)‏ مذهب» (V ANENA‏ 

- الإبداع والمرونة والتكيف: يؤدى التسرب إلى ظهور فرص لتوظيف أفراد جدد . 
وقد يأتى هؤلاء الأفراد ومعهم معرفة وأفكار ومناهج. وأساليب لمي حديدة» كما 
ol‏ إدخال التقنية الجديدة وإعادة التنظيم والتنويع بوكو رسا a‏ التكلفة 
من خلال إلغاء أو دمج الوظائف الشاغرة وإعادة تحديد الوظائف (التميمى؛ ١٠٠٠م: (Yo‏ 
ويحتمل أن يؤدى تزايد الحركة والتنقل الداخلىء إلى إيجاد مرونة فى تطوير المهن 
الوظيفية: والتدريب النموذجىء وربما يزيد من معنويات المتبقين. 


- تناقص سلوكيات الانسحاب الأخرى: حينما لا يستطيع الأفراد ترك وظائفهم بسيب 
فلة lat!‏ ووجود العوائق العائلية متلا على الرغم من رغبتهم فى ذلك - يلجئون 
إلى اتباع أشكال أخرى من الانسحاب مثل الغياب أو اللامبالاة مثلا. وإذا وصلت 
الحالة لهذا الحد فقد يكون من المفيد للمنظمة أن يتركها مثل هؤلاء oh BY‏ بدلا من 
أن تتحمل تكاليف مثل هذه الأشكال البديلة للتسرب (موبلی (YA aV £A V‏ 


- الحد من النزاع التنظيمى: الحد من النزاع التتظيمى حول الآراء أو القيم والمعتقدات 
الأساسية للمنظمةء وكلما كان النزاع متأصلا ويشكل عائقا abel‏ العمل التنظيمى: 
يكون التسرب هو الملاذ الأخير لحل النزاع» وهكذا فإن التسرب قد يضع حدا لمثل 
هذه النزاعات إضافة إلى أن التسرب قد يجعل العمل أكثر جاذبية لأولئك الذين بقوا 
داخل المنظمة: مع احتمال زيادة ولائهم لأعمالهم ST)‏ مذهب» ۹١١١١ه: (V‏ 


yy‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 
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الآثارالإيجابية على مستوى الفرد؛ يمكن إيجازها كما يلى: 


- زيادة التعويض المادى الذى يتقاضاه المتسرب: والتقدم الوظيفى فى مجال عمله: 
قد يكون الفرد الذى يترك الوظيفة مدفوعا بتوقعات ذات نتائج إيجابية أكبر فى 
الوظيفة الجديدة. تتمثل فى توقع الحصول على مكتسبات وتحديات وظيفية أعلى. 
وتطور مهنى ومناخ تنظيمى أكثر دعماء وقد يتسرب الفرد عن العمل هروبا من 
ضغط العمل أو الموقف العملى الذى لا يشجع على وجود توافق بينه وبين المنظمة. 
وقد.يكون هذا الهزوب خطوة نفسية صحية للفرد.. هالفرد sala Gill‏ إلى السك 
عن وظيفة بديلةء ويحددها بنجاح أو ذلك الذى توظفه منظمة أخرى. قد يكتشف 
فى A28 audi‏ وكفاية أكبر واختبار a‏ فى سوق العمل وتجاحه فد کون 
TETTE‏ 

- زيادة قوة العلاقات الأسرية وإقامة علاقات اجتماعية جديدة: Ji)‏ مذهب» VEVA‏ ه: .)١١‏ 
قد يون القرد مدهوعا كتركف العمل ly esd‏ شخصية مثل الرغية قى السعى co‏ 
دحقيق فيم لا علاقة لها بالعملء كالحصول على وظيفة لزوجته. أو الانتقال إلى 
مكان يس تطيع فيه الأطفال أن يحصلوا تعليم حكومى J adi‏ وقد يكون لرغبة 
الفرد فى الانتقال من مدينة لأخرى؛ وذلك لوجود أسرته مثلا أو أقاريه فى المدينة 
Mia Syed) Gall ET PEE ARE PETE]‏ 


Lei‏ الآثار السلبية على مسنوى الفرد: قتتلخص Lond‏ بلى: 

- قد يكون لقرارترك العمل خسارة للفرد من ناحية المنافع غير المستمرة وفى الأقدمية 
وفى العلاوات الإضافية المرتبطة بها والحقوق المكتسبة (الصباغء ١١١١ه: (VOL‏ 

- انقطاع العلاقات الاجتماعية للفرد وعائلته وذلك لتغييره الوظيفة أو انتقاله من 
منطقة لأخرى يمكن أن تكون لها نتائج سلبية فضلا عن تزايد آفراد العائلات ذات 
المهن المزدوجة: وانتقال أحد الزوجين قد يكون له نتيجة سيئة على التطور الوظيفى 
للآخرء وذلك إذا كان أحد الزوجين ميدعا فى عمله ومنسجماء فان انتقال أحدهما 
يؤثر فى الآخر. وإذا كان الدافع للتغير الوظيفى هو الهروب من الموقف الوظيفى 
السيئ؛ ola‏ البديل قد يكون أو لا يكون منسجما مع التطلعات الوظيفية للفرد . 

- ققدان زملاء العمل الدين كانوا موضع تقدير واحترام إما لكفاءتهم فى العمل أو لعلافاتهم 
الاحتماعية الحميمة مع 35-1 icy‏ وزيادة شت العمل؛ ون حوب تعلم كيفية التعامل مع 
الموظفين red!‏ وفقدان رئيس كان جديرا dab‏ (موبلی. /ا٠1اه: (íY-i*‏ 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل rr‏ 


أدبيات البحث الفصل الثانى 


ومن الآثار الإيجابية على المجتمع نذكر منها: 

- هجرة العمال إلى صناعات أحدث أو أكثر اتساعا تعتبر ضرورية للتنمية الاقتصادية 
المسستمرت. والهجرة لصناعات تدفع رواتب أعلى يمكن أن تزيد من دخل capall‏ 
costs ais‏ قب وبع الجا ملق مق الوظاكف الت Bigs Lalo‏ إلى كتحي التقاليف 
الاجتماعية الرصطة بالظاهر التقسية والمادية الأجهاد (التميمى: sa¥>> ١‏ *۴): 








JS Lei‏ السلبية على المجتمع فأهمها: 

- الزيادة المفرطة فى ارتفاع معدلات التسرب يمكن أن تؤدى إلى زيادة فى تكلفة الا c Uo‏ 
وإلى وحود طافة dalol‏ عاطلة يسيب oai‏ المتنقلين المدريين. ويعتمد Carai‏ المرء 
لهذه الأنواع من الآثار بوصفها إيجابية أو سلبية على تصوره الذاتى وعلى المنظور 
الزمنى والمنظور الاجتماعى والاقتصادى (مويلى؛ (£t-tY AVES V‏ 


خامساً - نماذج التسرب الوظيفى: 

تم تقديم عدة نماذج للتسرب الوظيفى من فبل عدد من مفكرى الإدارة فى محاولة 
لوضع تصور مترابط للتسرب الوظيفى باعتباره عملية منطقية متسلسلة ذات أسياب 
محددة ونتائج يمكن التنيؤٌ بها. من aai‏ النماذج التى حاولت التعريف بالآسياب الرئيسية 
للتسرب نمودذج مارش وسايمون )1958 (March & Simon,‏ وهو اقترح أن التسرب الوظيفى 
يحدث نتيجة لإدراك الفرد لمدى سهولة الانتقال والرغبة فيه. وبمرور الزمن نم ربط 
الرغبة فى الانتقال يمدى الرضا عن العمل )491 :1983 (Jackofsky & Peters,‏ آطلق 
عليه بعض الباحثين فى الحقل السيكولوجى مسمى نظرية الدفع السيكولوجية؛ لأنه 
يتناول المدركات والمواقف الشخصية للموظف والمتعلقة بالعمل. كما ريط إدراك سهولة 
الانتقال بشكل أساسى بإدراك الموظف لعدد الفرص الوظيفية البديلة. وهذا ما أشار إليه 
بعض الباحثين فى الحقل الاقتصادى بنظرية سحب السوق؛ لأنه يتعلق بمفاهيم خارجة 
عن الموظف fis‏ البدائل الوظيفية وكيفية توافرها فى سوق العمل. هذان العاملان؛ 
الرضا والبدائل أو الدفع والسحب. تم استخدامهما مفهومين رئيسين أساسيين لكثير من 
SLES‏ عن التسرب الوظيفى )235 :1985 (Hulin et al.,‏ (حلوانی (YE aY V‏ 


١-النمادذج‏ القائمة على نظريات الدفع السيكولوجى: 


من أشهر النماذج التى قدمت على أساس الرضا والبدائل وتم إجراء العديد من الأبحاث 
عليها. نموذج موبلى وهورنر وهولينجسورت )411 :1978 (Mobley et al,‏ - الناتج عن 


7 العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثانى أدبيات البحث 


نموذج موبلى )238 :1977 (Mobley,‏ - وهو قدم نموذجا للتسرب الوظيفى على أنه الخطوة 
الآخيرة فى سلسلة من خطوات تبدأ يعدم الرضا الوظيفى: وتتبع بالتفكير فى ترك العمل 
مما Gap‏ إلى اتخاذ قرار بالبحث عن بدائل وظيفية: ومن ثم النية للتسرب مع احتمال وجود 
تأثير متبادل بين إمكانية وجود البدائل والرضا الوظيفى واحتمال تأثر خطوتى الاهتمام 
بالبحث عن بدائل والنية للتسرب بإمكانية وجود البدائل. كما اقترح هذا النموذج إمكانية 
mer‏ خطوة التفكير بالانسحاب daza‏ أو تجاوؤزها:؛ إضاقة men‏ خطوة الاهتمام بالیحث 
عن بدائل. وعلى الرغم من آنه لم يقدمه بوصفه سلسلة محتمة التتابع لكل الموظفين: إلا أن 
الياحشن المختلفين اختبروه بشكله الكامل المبين فى الشكل التالى (حلوانی ١١٠5م: (YO‏ 








شكل رقم (Y-Y)‏ نموذج موبلى وآخرين للتسرب الوظيفى 





نية الاستقالة | 


التسرب 





المصدر: 
Mobley, W. H., Horner, S. O., & Hollingsworth, A. T. 1978. An Evaluation of‏ 

Precursors of Hospital Employee Turnover pp 411. 

كانت نتائج الأبحاث التى اختيرت هذا النموذج متضارية. مما دفع مجموعة من 

الباحثين برئاسة بيتر هوم )890 :1992 (Hom et al.,‏ إلى إخضاع هذه الأبحاث للتحليل 

التحولى الطولى بهدف تقييمها وإعطاتها المصداقية عن طريق تصحيح الأخطاء الإحصائية 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل vo‏ 


أدبيات البحث الفصل الثانى 


التي حصلت فيها مما قد يؤدى إلى تصحيح النتائج؛ وهو بدوره قد يؤدى إلى توافق نتائجها 
بدلا من تضاربها. كما قام هؤلاء الباحتثون بمقارنة نموذج مويلى بنماذج أخرى بديلة لشرح 
عملية التسرب منها نموذج دالسيو وسيلفرمان )249 :1986 (Dalessio et al.,‏ الذى sax‏ 
خطوات النموذج السايق نفسها إلا آنه حصر تآثير إمكانية وجود بدائل فى الرضا الوظيفى 
Lelie‏ يبين النموذج التالى (علوائی (TV aY‏ 





شكل رقم (T-Y)‏ نموذج دالسيو وآخرين لخطوات التسرب الوظيفى 


E Ga 








عن بدائل 








السرب 





gest 
Dalessio, A., Silverman, W, H., & Schuck, J. R. 1986. Paths to Turnover pp 247. 


أما نموذج بانيستر وجريفيث )440 :1986 (Bannister et al.,‏ وهو على الرغم 
من اتباعه لخطوات التموذج الأصلى لموبلى نفس ها إلا أنه اختلف dic‏ فى حصر مدى 
تأثير إمكانية وجود البدائل فى الرضا الوظيفى والتفكير فى الانسحاب مع إمكانية آن 
يؤدى عدم الرضا إلى الاهتمام بالبحث عن بدائل مياشرة دون المرور بخطوة التفكير 
گی الانسحاب (حلوانى. \ * (Y1 HaT‏ 


" العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثانى أدبيات السبحث 


JSS‏ رقم (4-7) نموذج بانيستر وجريفث للتسرب الوظيفى 





aon a 


إمكانية وجود | 
اليداتل ‏ | أ التسرب 


pec T 
Bannister, B.d., & Griffeth, R.W. 1986. Applying a Causal Analytic Framework 
to the Mobley, 
Horner, and Hollingsworth (1978) Turnover Model : A Useful Reexamination pp 440. 


واختلف Tag‏ شوح واخرين )169 :1984 (Hom et al.,‏ عن نموذج مويلى فى 
غا تعاط على ارخ هن 3 gen‏ تسيا قبن هندة ak Lo cilisis‏ 
BASIS ET ER‏ طرق قل bal‏ قرا العو اش 
لاح وا عه pRB‏ فى الاقم ب وهن ك فة السا وا جيرا اتسر 
ب - رضا يتبعه تفكير فى الانسحاب ومن ثم نية للاستقالة تؤدى إلى البحث عن Blas‏ 
وأخيرا التسرب. 
C‏ — رضا ويبعده تفكير فى الانسحاب. dacs‏ إمكابية وجود Plaadi‏ ومن ثم الاهتمام 
بالبحث عن بدائل وآخيرا التسرب. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ۳۷ 


أدبيات البحث الفصل الثانى 








Y‏ د خول a oS al‏ و حود یدائل بوصقها خطوة من خطوات النمودج» وليس موشرا 


شكل رقم )٥-۲(‏ نموذج هوم وآخرين للتسرب الوظيفى 





الرضا الوظيفى 





pe} 
Hom, P., Griffeth, R. W., & Sellaro, C. L. 1984. The Validity of Mobley’s (1977) 
Model of Employee Turnover pp 169. 
$46 تحديد‎ (Hom et al, 1992: 893) حاول تحليل التحول لهوم وآخرين‎ LS 
إمكانية تعميم نموذج موبلى والنماذج اللأخرى البديلة عن طريق تحديد العوامل‎ 
الوسيطة التى قد تؤثر فى النموذج. وقد كانت فرضياتهم لهذه العوامل كما يلى‎ 
(TV ٢ «1 (حلوانی»‎ 
نسبة التسرب الأساسية والفسحة الزمنية: توقع هوم وشركاؤه أن نسبة التسرب‎ - ١ 
الأساسية إذا اقتربت من )20°( فإن ذلك سوف يعزز العلاقة بين نية الاستقالة‎ 


YA‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 





القضل cL)‏ أدبيات البحث 

Y‏ - نسبة البطالة: كلما ارتفعت نسية البطالة: ضعفت التية للاستقالة: ومن ثم 
هق القسرت EN‏ 

Y‏ — الوظائف العس كرية مقارنة بالوظائف المدنية: لآن الوظائف العس كرية فى أمريكا 
dit‏ سخ لوطت GM‏ یه فی ترك E dues‏ بش Sa s‏ مسد ة يفل 
غير قابل للعكس (آى لا يمكنه التراجع عن طلبه). فإن قابلية التنبؤ بالتسرب اعتمادا 
على SUN AA,‏ خالزة و اکى Roce‏ فى EM‏ ال LH is‏ 
المدنية. كما أن y 5D‏ عدم الرضا الوظيفى فى الخطوات المؤدية للاستقالة فى 
الوظاقف الع o‏ يعد آقل ga‏ الوظائه اميد إلى جاتب اعتيار BALL‏ وجود 
البدائل والبحث عن بدائل أقل تأثيرا فى الانسحاب العسكرى من المدنى. 

pation اك‎ atl مو الوظاكفله إن اهاد‎ T NP EE 
UEN واف ديسب‎ led على القسرب‎ Gulag en يكون خو أكثر العوامل‎ 
NNMERO CHEN ET 
غالبا ما يكؤنون فى المرتبة الثانية من حيث توقير الدخل للعائلة‎ ce pall لآن‎ 
أو بحكم كون الغالبية منهم من النساء فإن خيار الاستقالة بسبب الحمل والولادة‎ 
تأثير عامل قرار البحث عن بدائل فى عامل قرار‎ ABS يبقى قائماء مما يسبب‎ 
LINN من‎ ei pul WS kA Cj pa RN اليرت اي‎ 
- Sel gall وبناء على فرضيات بحتهم: توفع هوم وشركاؤه أن يكون لعدد من‎ 

سموها العوامل الملطفة أو الوسيطة أو المعدلة- تأثير إذا ما آخذت بالاعتبار فى نتائج 

الأبحات السايقة التى أجريت على النمادج المختلفة لإإمكان توحيد هذه النتائج وإزالة 

التضارب الظاهر بينها. 


وآخرين للتسرب الوظيفى إلى عام 547١م‏ تاريخ إجراء دراسة هوم وشركائه. مما أسفر 
عن (Y)‏ عينة من )١5(‏ بحثا تناولت نموذج موبلى بالبحث بشكل كامل ولم تترك أيا من 
مكوناته. وفد خلص هوم وشركاؤه إلى مجموعة من النتائج يمكن تلخيصها فيما يلى 
&(Hom et al., 1992: 899)‏ (حلوائى. ١١٠5م: (YA‏ 
للأخطاء البحثية ومقارنة النتائج بالنتائج السابقة لتحاليل تحول أجريت من قبل 
آخرين - وجد أن العلاقات هى على الشكل التالى: الرضا الوظيفى مع التسرب 





أدبيات البحث cord Toad‏ 
=j‏ ثرا , 1 توافر البدائل مع التسرب ) a É‏ °( النية للترك مع التسرب Y)‏ = 
هذه النتائج تتوافق مع نتائج الأبحاث السابقة. كما وجد أن مولدات الانسحاب 
eius‏ بالتسرب بشكل أكثر صحة من الرضا الوظیفی فى حين كان توافر البدائل 
Waele‏ ضعيفا للنتبؤٌ بالتسرب. 





-Y‏ نتائج فحص النماذج: جميع النماذج أثبتت أهمية وقوة نظرية فى شرح ظاهرة 
التسرب إلا أن إحصائيات التوافق عكست بعض الشك على قوة نموذج موبلى لشرح 
هذه الظاهرة. وقد اتضح أن لنموذج داليسو وهوم إمكانية أكبر لثبات النتائج من 
نموذج موبلى. كما دعم النموذج نفسه صحة طريق النموذج ما عدا طريق نية البحت 
عن بدائل مع التسرب. فى حين كان Jai‏ النماذج صحة نموذج بانيستر وجريفث. 

ail — Y‏ فحص العوامل المعدلة: PITE. e e)‏ بال duai‏ لنموذج piss ab‏ و۔حردصث 
نظرًا لضعفه). 

تم فيول فرضية النسية القاعدية للتسرب. 

تم قبول غرضية الفسحة الزمنية بين قياس النية'للتزك والتسرب. 

تم قبول فرضية الفرق بين الوظائف العسكرية والمدنية. 

تم نقض فرضية الفرق بين ALS‏ الممرضين وغيرهم من الوظائف. 

تم قيول فرضية نسية البطالة. 

متاقف ة النتاكع: على الرقم من المحافظة على ge)‏ مويلن يوصقة تعوذجا 

فعالا anb gl‏ إلا أن هده الدراسة التحليلية دعمت وحود نماذج بديلة أكثر 
التفكير فى ترك العملء يزيد بشكل مياشر من إمكانية اتخاذ فرار ترك المنظمة: كما 

أكد هذا النموذج ضعف العلافة بين توافر البدائل والتسرب. 
على الرغم من كل ما تم إيراده من اختلافات بين نمودجى موبلى ودا EE TA,‏ أن 

النموذجين يشتركان فى الهيكل العام؛ مما دقع فريق بيتر هوم إلى دعم التسلسل المعتاد فى 

التسرب وهو على الشكل التالى )903 :1992 (Hom et al..‏ و(حلوانى؛ ١١٠5م: :)5١‏ 


7 العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثاتى أدييات البحث 


شكل à)‏ )1-1( تموذح هوم وآخرين للتسلسل المعتاد للتسري الوظيفى 





عدم رصا سے مدركات cabe us Y!‏ التسرب 


(النية للترك؛ البحث عن بدائل: اختيار أحد البدائل) 
الملصدر: 
Hom, P. caranikas - Walker. E, Prussia, GS., & Griffeth, R. 1992. A Meta- Analytical‏ 
structural Equations Analysis of a Model of Employee Turnover pp 903.‏ 


وقد دم التوصل إلى النمودج التالى للتسرب بعد خن fal gall‏ المعدلة فى الاعتيار 
‘(Hom et al., 1992: 904)‏ 


شكل رقم (Y-Y)‏ نموذج تحليلى بنائى من هوم وآخرين للتسرب الوظيضى 


مولدات الانسحاتب: 
— التشكير فى Syl‏ 
- فرار البحث عن 
البدائل. 










الصدر: 
Hom, P, Caranikas- Walker, F., Prussia, G., & Griffeth, R. 1992. A Meta-Analytical‏ 
Structural Equations Analysis of a Model of Employee Turnover pp 904 .‏ 
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آدبيات البحث الفصل الثانى 





فى تقدم مفهومى كبير عن طرائق البحث السابقة: قدم هولين وشركاؤه نظرة جديدة 
لتآثير كل من الرضا الوظيفى وتوافر البداتل الوظيفية فى عملية التسرب الوظيفى. حيث 
أخذوا فى الحسيان إمكانية اختلاف تآثير هذين العاملين فى مجموعات مختلفة من 
العاملين )1985:235 .(Hulin et al.,‏ أى أن العاملين المصنفين فى مجموعات مختلفة 
وخليفية أو تنظيمية قد یرکون على (aloe‏ محتافة گاس باب E tci) all ganas‏ 
فى مجموعة العمال الحديين أو المؤقتين يكون توافر البدائل الوظيفية وليس الرضا 
الوظيفى هو السيب الرئيسى للتسرب. فى حين يتضافر Glas‏ العاملان باعتبارهما 
سببين لتسرب مجموعة الموظفين الدائمين. فی عام al AA‏ طور هولين تفكيره أكثر 
وظالت الياحكين A aul jas‏ مشاعر الموظفين التفلقة iM‏ جاب بشكل ale‏ وتار هذه 
المشاعر فى مجموعة من سلوكيات be ei WI‏ كما نصح هولين فى الوقت نفسه أن 
التسرب الوظيفى يجب أن ينظر إليه على أساس أنه واحد من مجموعة من السلوكيات 
المرتبطة التى يمكن التنبوٌ بها من موافف وظيفية dele‏ تشكل هذه السلوكيات - فى 
حملتها - الأساس clad‏ التكيف أو الانسخاب من العمل )1991:112 .(Hulin,‏ 

فى دراسة مشتركة لهانشيك وهولين )1991:111 (Hanisch & Hulin,‏ تم تقديم 
نموذج يبين نوعية العلاقة بين أوجه المتغيرات الداخلية والخارجية المختلفة المؤدية 
إلى التسرب حسب تصور هولين لها مع وضع الرضا الوظيفى المباشر وغير المباشر 
كبناء مركزى للنمودج. 

اعتمد هذا النموذج على تعريف للانسحاب التنظيمى بأنه «تركيب عام مكون من 
عدد من الأفعال أو النيات المتيناة التى تعكس التوخهات السلبية الظاهرة فى العمل 
والهدف من هذه التوجهات السلبية» (111 :1991 (Hanisch & Hulin,‏ وقد حدد 
الكاتبان مكونين رئيسين للانسحاب التنظيمى هما : الانسحاب من العمل والانسحاب 
من الوظيفةء معرفين الانسحاب من العمل بأنه « يتضمن أفعالا يستخدمها الموظف 
غير الراضى لتجنب القيام بجوانب محددة من عمله مع احتفاظه بعضويته ومركزه 
الوظيفى فى المنظمة» (1991:111 (Hanisch & Hulin,‏ كما عرقا الانسحاب من 
الوظيفة بآنه « جهد الموظف للخروج من منظمة معينة ومن مركزه الوظيفى قيها» 
(Hanisch & Hulin, 1991:111)‏ . 








الفصل الثانى أدبيات البحت 








شكل رقم (A-Y)‏ نمودج هانشيك وهولين الاعتيادى لتوجهات 
OLS pling‏ الانسحاب التنظيمى 


الانسحاب 
من العمل 





| الاتسحاب من الوظيفة | 





الشكل المريع خاص بالمتغيرات الخارجية الظاهرة؛ والشكل المستطيل خاص بالمتغيرات الداخلية 

المستترة؛ والشكل البيضاوى خاص بالمتغيرات الخارجية المستترة. 

الصدر: 

Hanisch. k. & Hulin, C. 1991. General Attitudes and Organizational Withdrawal 
An Evaluation of a Causal Model pp 111. 


als‏ الباحتان بإجراء بحث بهدف معرفة صلاحية النموذج للتنبؤٌ بالتسرب على أساس 


تقييم سلوكيات عامة منظمة عن طريق استخدام مقابيس عامة للتوجهات. وقد كان 
من نتائجه ما يلى )123: 1991 (Hanisch & Hulin,‏ و[عخلوانى؛ (VV aY t Y‏ 


n‏ ا و 
العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل - 


أدييات البحث الفصل الثاتى 
a — 5 : "ae €‏ 5 : = - 
ol -١‏ الاش pole‏ الدين يتمتفعون Speeds‏ عال من التعليم؛ ومن ثم رواتب عالية 
يظهرون رضا أكبر عن وظائفهم ويشعرون بأهمية أكبر لاعمالهم» ومن تم هم 

-Y‏ هتاك علاقة سلبية بين درحة الرضا الوظيفى والحالة الصحية. 


-Y‏ هناك علاقة dul us‏ بين درجة الرضا عن الحالة الصحية وكل من الانسحاب من 


t‏ هناك تأثير كبير للرضا الوظيفى فى بقية المكونات فى النموذج سواء كمسبب لها 
أو ناتج عنها. 
oof -0‏ الموطفين JBM‏ رضنا عن وظائفهم: SST‏ توجها نسو التسرب فى pac‏ مبكر نسبيا. 
وفى محاولة لتوسيع مجال البحث فى أسباب التسرب ودوافعه وإخراجه من دائرة 
النظرة التقليدية وإعطائه طاقة جديدة فى التفكير والبحث. قدم لى وميتشل ولى واخرون 
(Lee & Mitchell, 1994 & Lee et al., 1996)‏ نموذجا لتفسير التسرب معتمدا جزتیا 
cli‏ بعض من أفكار موبلى (YAVV)‏ وآفکار ستيرز ومودى (Y AAY)‏ وهولين وزمااته 
)144( من حيث وجود أنواع مختلفة من قرارات التسرب الوظيفى: وكيف أن كل نوع 
يتطلب مستوى وطبيعة مختلفة من المداولات العقلية. فمثلا موبلى اعترف بوجود التسرب 
الاندفاعى Gola‏ وغير المسبوق بمحاكمة عقلية؛ وقدم ستيرز ومودى عملية التسرب 
32.9551 كما wate!‏ تموذجلى وميق ل اعتماداً أساسيا على نظرية anal CLI‏ 
(VAAT GIAA)‏ وهی تقوم على عدد من الافتراضات الأساسية لعملية اتخاذ القرار» وهي 
تقف فى موقف مناقض تماما لافتراضات النظرية التقليدية فى اتخاذ القرار. فمثلا 
يفترض بيش )272 (Beach, 1993a:‏ أنه واقعيا E‏ اتخاد القرارات تكون المواصفات 
التالية هى السائدة: Yi‏ التقييم نادرا. ما يكون c‏ شاملا : ثانيا ؛ بشكل نسبى نادرا ما og‏ 
القرار ‘Lyles‏ ؛ ثالثاً. التصرفات غالبا ما Lines E ee ee lel SLE cca da‏ 
ما يكون لديهم إستراتيجيات مختلفة للاختيار بأهداف تختلف عن هدف تعظيم المنفعة 
المتوقع PEL‏ أنه فى محال الادارة العامة نم التخلى عن العقلية الآحادية المتحالفة مع 
النظرة الاقتصادية البحتة لعملية اتخاذ القرار. كما قدم بيش دلائل على أن عملية اتخاذ 
القرار محكومة بعملية غريلة وليس اختيار بين بدائل وقد عرف عملية ab atl‏ بأنها : 
«آلية تحديد أى المعلومات المقدمة للش خص أو احتمالات التغيير فى س لوكيات الأفراد 
هى من البدائل المتاحة لاتخاذ القرار» (272 :19938 (Beach,‏ وعليه فإن آلية الغربلة 
تعد MENT HCM‏ ؛ ولكنها صريحة فى التحقق من مدى إمكانية دمج المعلومات 
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الفصل الثانى أدبيات البحث 








الجديدة بسهولة فى وحدة انطباع ذهنى شخصى تلاثى الأبعاد؛ وهذه الأبعاد هى القيم؛ 
والمسارء والإستراتيجية )273 :19938 (Beach,‏ يوصف انطباع القيم GL‏ مجموعة من 
القيم العامة وا لقان والمبادئ ال خصية وفى بمسموعيها قرف الشخص؛ LES‏ يوصف 
انطباع المسار بآنه مجموعة الأهداف التى تحرك وتوجه سلوكيات الشخص؛ أما الانطباع 
الإستراتيجى للشخص فيعرف بأنه مجموعة طرائق السلوك وإستراتيجياته التى يعتقد 
الشخص أنها تصلح لإيصاله لأهدافه وتحقيقها )273 .(Beach, 1993a:‏ 

ووفقا لنظرية الانطباع: فإن الناس معرضون بش كل متصل لمعلومات تحمل فى 
ila] LoL‏ قير سلوكياتهي ولكن حقيقة ات سر اتهم معظع الوقت يدلنا 
على أن الناس يقومون بغربلة هذه المعلومات ورفض معظمهاء gig‏ هذه المعلومات 
ادرا gaat be‏ الا غالا كاد 1055 quit alae oe i-us a Mui y‏ 
Gat‏ عدم التطابق ما بين صفات (Las YI‏ المطروح وما بين المواصفات الشخصية 
(Beach, 1993a: 274) «spall‏ . وقد قدم بيش وآخرون عدة بحوث تدعم كون عملية 
bea He iac‏ اساسا Oa Pos aas es SSN ot‏ فى مداق à‏ 
للتطابق وعلافته بالرضا الوظيفى وصف إدوارد وكوبر الملاءمة بآنها «العملية التى 
يعتمد فيها الشخص على مخزونه الشخصى من البناء القيمى حتى يقيم بإدراك 
كامل aut!‏ الوظيفية المحيطة (Edwards & Cooper, 1990: 290) «a:‏ وهنا يمكن 
طرح مثال من التراث الإأسلامى على صحة هده النظرة التى تنفى صلاحية تعظيم 
المنفعة عند اتخاذ القرارات والحث على النظر بدلا منها إلى الوضع الحالى للإنسان 
ومقارنته يمن هم آدنى die‏ حتى يحقق القناعة والرضا. 

ممالا شك فيه أن اتخاذ الإنسان لعدد من القرارات خلال حياته» سببه أن بعض 
الاختيارات قد تجاوزت مرحلة الغريلة؛ وهنا تقترح نظرية الانطباع أن الخطوة التالية 
للغريلة تكون المقارنة بين الوضع الحالى والوضع المقترح ونتيجة المقارنة غالباً ما تكون 
لصالح إبقاء الوضع على ما هو عليه إلا فى بعض الحالات التى عندها يتخذ القرار بالتغيير 
(Beach, 19938: 275)‏ . وإذا كان هناك آكثر من بديل قد تجاوز مرحلتى الغريلة والمقارنة 
وبالتالى لابد من الاختيار بين هذه البدائل فإن الفرد سيلجاً عندها إلى اختبار العوائد 
واختيار أكثر البدائل عائدا له )275 :19938 (Beach,‏ . 

بصيغة آخرى» تقرر نظرية الانطباع أن للأفراد انطباعات شبه ثابتة يمكن 
Lacus‏ بشكل محدوق pS Dal‏ حيق فقن Legal‏ سلوكياقهم ilgai‏ كما Uto ait‏ 
قد يختار الأفراد المخاطرة والخروج من طريقهم المعروف ورفض الوضع الحالى 
والتصرف بشكل غير مألوف )290 :19936 (Beach,‏ 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل £o‏ 


أدبيات AI‏ الفصل الثانى 

حتى يمكننا فهم عملية التسرب الوظيفى على ضوء نظرية الانطباع؛ لا بد من ذكر 
بعض الملاحظات الإضافية على هذه النظرية )59 :1994 Yai :(Lee & Mitchell,‏ 
تعتقد هذه النظرة أن الناس لديهم مجموعة من الانطباعات للأوجه المختلفة من حياتهم 
مع كون الانطباعات الرئيسية للعمل والعائلة والأصحاب والنشاطات الترفيهية والأخلاق 
EEEREN‏ ؛ لهذه الانطباعات أنواع فمنها الواضح والأقل وضوحا latins‏ عا deca‏ 
التعبير dic‏ والعكس؛ LS‏ آن متها الثابت وجدانيا والضغيف؛ LS‏ يظه أن التاس 
يستخدمون الانطباعات فى عملية الغربلة بطريقة تتابعية تبدأ بعقد المقارنة بين مجال 
الاختيار وبين ole Lbs yl‏ المختلفة بد le‏ بالقيمة ا بالمسارية وانتهاء بالإستراتيجية؛ 
Lost,‏ قد يقدم بعض الأفراد على تغيير انطباعاتهم بدلا من قبول أو رفض معلومات 
أو اختيارات معينة؛ فمثلا قد يقدم بعض الأفراد على تغيير هدف معين وفقا لمعلومات 
أو ظروف مستحجدة. هذه الملاحظات لها آهميتها لدراسة التسرب الوظيفى؛ O3‏ يعض 
المعلومات أو الاختيارات قد تسيب تضاربا بسن الانطباعات المختلفة للموظف. فما قد 
يناسب انطباعه الوظيفى قد يتعارض مع انطباعه العائلى مما قد Glow‏ من عملية 
اتخاذه للقرار ويبجعلها أكثر صعوبة )59 :1994 -(Lee & Mitchell,‏ 

إن استخدام مفهوم نظرية الانطباع لفهم عملية التسرب الوظيفى يقترح الخطوات 
التالية لعملية التسرب بشكل Yoi :(Lee & Mitchell, 1994: 60) ale‏ قد يقع حادث 
ما للموظف يشعره بضرورة التوقف والتفكير فيما يعنيه هذا الحادث لوضعه الحالى 
فى العمل؛ Lob‏ الحادت قد يؤدى أو لا يؤدى إلى عد فكرة ترك العمل خيارا فووا 
للمناقشة (بعد المرور بعملية الغريلة) ؛ثالشا > إذا قرر الموظف أن الترك هو بديل 
يمكن اعتباره (بعد المرور بعملية المقارنة). فإنه سيواجه بمشكلة المفاضلة بين البدائل 
المتوافرة (أو غير المتوافرة) فى سوق العمل واختيار أحدها بعد مروره بآحد آربع طرق 
لاتخاذ القرار ذكرها لى وميتشل بالتفصيل. 

عند مقارنة نظرية لى وميتشل فى اتخاذ القرار بالتسرب )6 :1996 (Lee et al.,‏ 
بالتظرة التقليدية eal‏ 3 على 339553 ni n SH)‏ اا lt aedi‏ 
(140A)‏ نجد الفروق التالية (حلوانى. (Y aY N‏ 





ET‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل التانى آدبيات البحث 


جدول رقم )1-1( جدول مقترح للفروق بين النظرية التقليدية للتسرب 
ونظريه لی وميتشل ولى وآخرين )1443( 








يحنتوى على ثلاثة مکونات هى: 
أ - عدم الرضاء الوظيفى يبدأ العملية” أ - أن هناك عوامل أخرى غير عاطفية قد 
تكون هى الشرارة المسبية لعملية للتسرب. 


uu‏ سيوف اديت ب - الموظف قد يقوم بعملية مقارنة عمله 
الحالى بالبدائل قبل أن يتسرب أو لا يفعل 
ذلك. 


>= يتم تقييم البدائل من قبل الفرد المتسرب على | ج - لو ald‏ بالمقارنة قإن أساسها يكون باستخدام 
أساس من تموذج العوائد المتوقعة من SEU” aLa‏ | حكم المطايقة بين البديل وبين انطباعاته الشخصية 
“Subjective expected utility‏ لكل بديل. pul‏ العوائد المتوقعة: 





مما سبق يتضح أن المكونات الرئيسية لنموذج لى وميتشل هى )6 :1996 :(Lee et al.,‏ 


Acid toil Sall والتطيل‎ 
song) انشرب‎ URGERE قبل‎ AI تقوم بوا‎ uela o i aa 
ععازن مانت‎ aly خوامن متسيده إلى قران‎ e سلوج قزار‎ UR 

العواكد المتوقعة لكل بديل). 
ج - عملية التسرب ذاتها أو ترك العمل. 

وقد تم اختيار هذا النمودج من فيل مجموعة من الباحثين (1996:5 (Lee et al.,‏ 
مقابلات متعمقة من النوع المنظم جرتيا معهن مع تسجيل أغلب المقابلات. وقد تم 
EEA‏ الغاومات من Ae cal GLEN‏ من شيل Catia ball‏ الذيق تم بجروا SLE‏ 
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أدبيات البحت اقفصل اتشات 

خارحيين: وطلب منهع أن يكونوا ش SIS‏ لأ تخلاسن الأخطاء ما أمكن: وقد كانت 

النتائج على النحو التالى )32 :1996 (Lee et al.,‏ و (حلوانی ١١٠5م: (VV‏ 

T‏ )7-00( من SYL‏ كان عدم الرضا الوظيفى هو المسيب الرئيسى للتفكير فى 
عدمه عن عمل (X‏ وثانيا ua‏ البداكل - jit Eb,‏ 

-Y‏ آما الحالات اليافية. فقد قررت ترك وظاتفها دون أ يكون لديها عروض أعمال 
بديلة» وبعضها اتخد القرار يدون محاكمة ذهنية طويلة. 

غ- لعيت فكرة الصدمة a Lo all‏ دورا = ودر عملية التسرب» إذ إن )7/0۸( من 
العينة ذكروا أن صدمة مفاجئًة كان لها تأثيرها فى قرارهم ترك العمل. 


gf — |‏ الملومات الناتجة Go‏ الفزاسنة غلى كن النظرة Ayala‏ تقدرع أن lia‏ 
alga‏ اشر شور aL,‏ عمل التسريح كا اة الع سح Y dise‏ 
يحون عن عمل بديل قبل تسريهم.. إلى جاتب أن هناك العدين من عدم التوافق 
بين القيم والأهداف والخطط السلوكية للمتسربين وهى بدورها تمثل قضايا مهمة 
فى عهلية التسرب» ومن ثم نجد أن قران ترك الوظيفة تدخل 448 بعوامل cikisi‏ 
مع (Lal gall‏ الود coll add E RE‏ يدف إلى كنك القواقد. 

gi - Y‏ عملية التسرب لا تحدث قجائيا ولكن على فترة من الزمن. وطول هذه الفترة 
ونقطة التركيز فيها يختلفان من موظف لآخر (وهذا ذاته قد يشكل فكرة جيدة 
السك اس 

- أن عملية التسرب عملية يزيد تعقيدها عما تقترحه النظرية التقليدية للتسرب. 

شهاك العديد عن الكوظفين الاين يتركون اعمالهم لأسياب لا ملاقة لها aal,‏ 
نفسه. كما أن الصدمة لا تكون دائما Abs‏ بل قد تكون إيجابية إلى جانب بعدها 
انا ba astute Maal‏ عمو SON NAS lO US odes d‏ 
فى عمليةالقسرب او Agit] os‏ 


£A‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 














الفضل الثانى أدبيات البحث 
-Y‏ النمادج القائمة على نظريات جذب السوق: 
ترش oaa Ia 32 IE ac‏ أن الوظت تن يعرك سملا إلى عمل خر إذا اق 
(أى أن الموظف يتصرف برشد تام). وعليه ققد وضع أصحاب هذا الاتجاه المعادلة التالية 
لتوفع زمن حدوث التسرب -Í lgl)‏ ۲۰م (YA‏ : 
N, 0,‏ 


? a+r ? (1+) 














إذ تمشل t‏ الزمن و N‏ تمثل المنفعة من العمل الجديد وتمثل 0 المنافع من العمل 
القديم» كما تمثل C‏ تكلفة الانتقالء وتمثل ۲ سعر الفائدة ),1994 Anderson & Meyer,‏ 
180 :1994( 


بناء على هذه المعادلة يمكن استنتاج أنه إذا افترضنا المساواة فى جميع العوامل الأخرى 
فان الجملة التالية تكون صحيحة: كلما كان الراتب الحالى أو المزايا الأاخرى الموجودة أو 
المتوقهة fis)‏ راتب التقاعد) للموظف فى منظمة ما أعلى منه فى المنظمات الأخرى. فإن 
التسرب الوظيفى فى هذه المنظمة يقل. هذا الاستنتاج هو الأساس للعديد من النظريات 
الاقتصادية فى التسرب الوظيفى؛ بحيث تؤكد نماذج هذه النظريات أن المنظمة تختار أن 
تدفع أجوراً أعلى من الأجور الساكدة فى سوق العمل؛ لأن التكلفة الحدية ترقع الأجور فى 
أقل من الفوائد الحدية لتقليص التسرب. ومن ثم ارتفاع الإنتاجية )92 :1990 (Weiss,‏ . 

وهتاك نماذج أخرى قريبة الشبه بالنماذج السابقة: إلا آنها تركز على تعديل الهيئة 
العامة للتعويضات؛ إذ الموظف يعوض فى بداية التحاقه بالعمل بشكل أقل من السوق إلا أنه 
يعوض بشكل lei‏ من السوق كلما استمر فى العمل (أى الارتفاع التدريجى للتعويضات)؛ 
ومن ثم يصبح عمله الحالى أكثر منفعة له على المدى البعيد؛ إذ إنه لا يتوقع فى الأعمال 
البديلة سوى تعويض مساو لإنتاجه الحدى )530 «Ippolito,‏ ويؤكد إيبوليتو فى نموذجه أن 
التسرب سوف ينخفض ليس بسبب الارتفاع المتوقع فى التعويضات فحسب» يل أيضا OY‏ 
مثل هذا النظام يكون جذابا للموظفين الراغبين فى البقاء مدة طويلة فى وظائفهم ولا يحبون 
تكرار تغيير العمل؛ كما يشير نموذج إيبوليتو إلى إمكانية الوصول إلى الحد من التسرب عن 
طريق استعمال التقاعد الوظيفى كجائزة لمدة الخدمة الطويلة )530 :1991 (Ippolito,‏ . 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل £4 


أدبيات اليبحث الفصل الثانى 





وفى مسار آخر للنظرية الاقتصادية فى التسرب الوظيفى: نجد نموذجا لمورتنسين 
يطرح فكرة « التسوق الوظيفى» (Job shopping)‏ حيث يبين هذا النموذج أن العامل أو 
الموظف يكون فى حالة بحث عن وظيفة يمكن اعتبارها وظيفة جيدة له حتى بعد أن يستلم 
عمله فى جهة معينة؛ لأنه لا يستطيع معرفة ما إذا كانت وظيفته الحالية جيدة له أم لا إلا 





بعد مرور الوقت؛ فإذا اتضح بمرور الوقت أن وظيفته الحالية سيئة Al‏ فانه سوف يتركها 
ويجرب وظيفة آخرى: وكلما طال ET‏ عنى ذلك رضاه عن الوظيفة وقلة إمكانية تسريه 
لاحقا )860 :1986 .(Mortensen,‏ 


وهناك نظرية أخرى فى التسرب الوظيفى من وجهة نظر الاقتصاديين تركز على ما 
يسمى استبدال الخروج - بالصوت )977 ;1979 .(exi-voice trade-off) (Jovanovic,‏ 
فى نموذج هذه النظرية نجد أن العامل غير السعيد فى عمله لديه خياران: إما أن يغير عمله 
(الخروج) أو يغير الموقف بحيث يصبح بقاؤه فى عمله هو الأفضل (استخدام صوته) ويزيد 
وجود النقابات العمالية من فعالية الحل الثانى نتيجة لدلك؛ يرى اصحاب هذا النموذج أن 
وجود النقابات فد يقلل من التسرب الوظيفى بغض النظر عن أى تأثير آخر لمستوى الرواتب 
.(Freeman, 1980: 645)‏ 


يتضح مما سيق أن معظم نظريات جذب السوق تفسر فقط التسرب الوظيفى الطوعى 
الطوعى الناتجة عن عوامل أخرى مثل عدم الرضا عن الجوانب المعنوية أو الجوانب المهنية 
قى العمل أو المنظمة. 


-Y‏ نماذج أخرى للتسرب الوظيفى: 

أو لا - نمودج بلوويوال للتنبؤ بالتسرب الوظيفى )115-127 :1989 (Blau & Boal,‏ 
وضع هذان العالمان نموذجا للتنبؤ بالتسرب الوظيفى يوضح كيف أن التداخل بين الالتزام 
التنظيمى والارتياط الوظيفى يمكن أن يستخدم عاملا للتنبؤق بالتسرب الوظيفى والغياب. 
فى هذا النموذج: تم تعريف الارتباط الوظيفى بأنه مدى تطابق الموظف نفسياً مع العمل كما 
تم تعريف الالتزام التنظيمى بأنه مدى انتماء الموظف لأهداف وطبيعة المنظمة ومدى رغيته 
فى الاحتفاظ بعضويته فيها (1989:116 .(Blau& Boal,‏ وباستخدام مستويات مختلفة 
من التداخل بين الالتزام التنظيمى والارتباط الوظيفى» وصف بلو وبوال أربع خلايا مختلفة 
لتصنيف الموظفين يوضحها الجدول التالى (حلوانى؛ ١١٠٠م: :)٤١‏ 





o.‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثانى أدبيات البحث 


جدول رقم (Y-Y)‏ نمودج بلو وبوال لتصنيف الموظفين قى المنظمة 








ارتياط وظیفی Rus‏ ارتياط وظيمى مرتمع 


m 05 5 œ ; al: 2- aljall مرتفع‎ : 4E E التزام‎ 


| ) نجوم المنظمة) "Insututionalized Stars"‏ (الذئاب المنعزلة) “Lone Wolves”‏ 
ارتباط وظيفى منخفض ارتباط وظيفى منخفض 


“Apathetic Employees" (الموظفون اللامبالين)‎ "Corporate Citizens” المنظمة)‎ sill ys ) 





الصدر: 
Blau. G. & Boal, K. 1989. Using Job Involvement and Organizational Commitment‏ 
Interactively to Predict Turnover pp 116‏ 


وقد تنبا هذا النموذج بأن أعلى مستويات التسرب تكون بين الموظفين اللامبالين فى 
حين تكون أدناها بين نجوم المنظمة: آما بين المستويين البافيين فإن الذثاب المنعزلة ستكون 
أكثر توجها نحو التسرب فى ZH alla‏ قرصة عمل آکثر تحديا لقدراتهم فى منظمة 
أخرى (116 :1989 (Blau & Boal,‏ . 


وكفائدة إضافية لهذا النموذج نجد أنه حسب الخلية التى يقع فيها الموظف يمكن 
للادارة الواعية أن تحدد الطريقة المناسبة لرفع رضاه الوظيفى. وعلى سبيل المثال؛ يمكن 
زيادة رضا الموظفين المصنفين باعتبارهم LGS‏ منعزلة عن طريق تحسين العوامل المرتبطة 
بالوظائف. فى حين يمكن زيادة رضا الموظفين اللامبالين عن طريق زيادة الحوافز؛ وذلك 
لأنهم لا يهتمون بآمر المنظمة ولا الوظيفة فلا شىء يحركهم سوى المنافع المحسوية كلما 
زادت عملوا أكثر (116 :1989 (Blau & Boal,‏ 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل | o‏ 


أدبيات البحث الفصل الثانى 
كما قام هذان العالمان باختبار نموذجهما على Aine‏ من موظفى التأمين بغرض الإجابة 

عن التساول التالى: هل يمكن استخدام التداخل ما بين الالتزام التظيمى والارتياط 

الوظيفى للتنبؤٌ بالتسرب الوظيفى بغض النظر عن عوامل الجنس والحالة الاجتماعية ومدة 

الخدمة ومدركات الانسحاب؟ وكان مختصر نتائجهما هو التالى )121 :1989 (Blau & Boal,‏ 

و(حلوانى؛ ۲۰۰۱م: (£V‏ 

١‏ - كان الموظفون اللامبالين أكثر الفئات تسرباء إضافة لكون الذكاب المنعزلة أكثر تسرياً 
من agad‏ المنظمة بغض النظر عن جنسهم أو حالتهم الاجتماعية أو مدة خدمتهم أو 
مدرکات ادر تسحاب. 

Y‏ :صن الثقاط التى ذل عليها هذا التموذج آنه قبل آن يبدا الموظفون فى اتخاذ قراو 
الامسحاب من المنظمة. فإنهم يكونون حساسين لأوجه مختلفة من الرضا الوظيفى. 

Y‏ - أثبتت النتائج أن الالتزام التنظيمى والارتباط الوظيفى ليسا متساويين فى الأهمية 
المؤشر الأكثر فعالية فى التنبؤٌ بالتسرب. 

ثانيا - whe t‏ وجب ne‏ (49 -35 :1992 وود د 
موظفو إدارة à sii‏ المعلومات (MIS)‏ وقد di‏ بنمودج 5 6 MM‏ 
لدراسات مستقيلية للآمبياف التالية (حلوانی» ١ aS ١‏ ): 


Y‏ - تم بناء هذا النموذج بناء على أسس مستقاة من دراسات سابقة على التسرب؛ فلم 
ania‏ اتقضيكة لاسب الفكة ceased Dio goed‏ 

Y‏ - كان الغرض الرئيسى من ial stl‏ اختبار مدى صلاحية النموذج للتنبوٌ بالتسرب 
الوظيفى عند موظفى إدراة أنظمة المعلومات (MIS)‏ 

Y‏ - وجد هذان العالمان فى الدراسات السابقة التى استعرضاها أن النية للتسرب 
كانت أقوى عامل $220 بالتسرب الوظيفى؛ وعليه فقد قررا التركيز على تحديد 
نوع ودرجة تآثير Jol gall‏ المختلفة فيها؛ حتى يمكنهم التصدى للتسرب قبل حدوثه 
الفعلى» وهو ما يقدم نموذجا جديدا لدراسة الرضا والالتزام ليس باعتيارهما 
مؤترات مباشرة على التسرب الوظيفي. إنما بوصفهما متغيرات مستقلة مؤثرة فى 
"Wl‏ اموب باع a‏ عاملا La‏ سط نين fal gall‏ الستكلة وبين ca yall‏ 
الففلى. 





ا ا ee ee ree ae‏ 
oy‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل cU!‏ أدبيات البحث 








شكل رقم )4-1( تموذج إجباريا وجرين هاوس لمحددات النيه للتسرب 










Ne | 


a 





المصدر: 


Igbaria, M & Greenhaus, J. 1992. Determinants of MIS Employess’ Turnover 
Intentions: A Structural Equation Model pp 36. 
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أدبيات البحث الفصل الثانى 








معقدة تتأثر T‏ المتغيرات. i din‏ اتود SW"‏ نادرا من حيث 
دراسته لعدد كبير من المتغيرات. 
وبحت Tg oH‏ لحددات النية للتسرب» دم تصديم النموذج الد 
احتوى على خمسة متغيرات رئيسية هى (36 :1992 (Igbaria & Greenhaus,‏ و 
(حلواتی (EY spY*‏ 
| — متغيرات ديموعراقية al‏ إحصائية: مثل: العهمر. التعليم؛ D LA‏ الخدمة tx‏ 
المنظمة. 
Y‏ - متغيرات ضغوط الدور: غموض «gtd‏ تضارب En‏ 
Y‏ متغيرات مهنية: الراتب. إمكانية الترفية. فرص وظيفية خارجة عن المنظمة. 
t‏ - متغيرات توجهات مرتبطة بالعمل. مثل: رضا وظيفى. رضا مهنى. التزام تنظيمى. 
(Igbaria & Greenhaus, 1992: 42)‏ و(حلوانى. ١١٠5م: (EY‏ 
\ - كل المتغيرات الفرعية كانت ذات تآثير مباشر فى النية للتسرب ما عدأ العمر ومدة 
الخدمة اللذين آثرا sb‏ عير مياشر فى الرضا الوظيمى وفى الالتزا onmi‏ 
إذ وجد أن بيات التسرب كانت ضعيفة عند الموظفين Lins SI‏ والأكثر مدة خدمة 
بسبب شعورهم برضا وظيفى ومهنی» والتزام تنظيمى أكبر. 
Y‏ كل المتغيرات duc pall‏ كان لها تآثير مباشر فى الرضا الوظيفى والرضا المهنى؛ أما 
الالتزام التنظيمى فقد تأثر بكل المتغيرات الفرعية ما عدا مستوى التعليم: إضافة 
Les JU ob T‏ — واو icit‏ 
حين کان Lis Lea‏ الراك قليلاً La Sp La an anh‏ أهمية og lt Lll‏ 
والالتزاح التتظيمى فى إبجاد النية للصرف من Aie Lgote‏ الموظفين.. 
فى توجه جديد لدراسة التسرب يركز على عملية التسرب نفسها لا على مسبباتهاء 
ولا ينظر إلى التسرب على آساس أنه متغير ثنائی “binary variable"‏ يغير وضعه من 
n‏ اليقاء» H m "Stayer"‏ المغادرة 1 “Leaver”‏ 33( لحظة La‏ هناك مجموعة من العلماء 


ee‏ ل وا 
ot‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثانى أدبيات البحث 








نظروا إلى التسرب على أنه عملية تستغرق Lgs Ga‏ بك هة الخدمة 
Sale‏ أساسيا لفهم عملية الانسحاب من المنظمة. ويصيح تعريف التسرب هو المدة 


التي 543( فيها الموظف مرتبطا بالمنظمة وليس فعل المغادرة ),1989 Morita et al.,‏ 
Peters & Sheridan, 1988: Sknger & Willet, 199]‏ ,1993). 


هذا التقير قى طريقة التفكير فى التسرب الوظيفى تضهن UE‏ على ظريقة بتاء 
النظريات وعلى منهج التسرب وعلى إدارة التسرب. قمفهومياً » ٠ Conceptually‏ وجد 
أن إضافة مدة الخدمة لنمادج التسرب يفرض توسيع اسثلة اليحث حتى تستوعب 
متى يحدث التسرب؟ إلى جانب ISU‏ يحدث التسرب؟ )1990 (Haverstad et al.,‏ 
كما آنه — "Methodologically"‏ نجد أن نماذج إحصائية جديدة مؤسسة على 
تحليل clad!‏ قد قدمت على أنها ذات فائدة لفهم عملية التسرب الوظيفى Morita)‏ 
lî .(et al., 1989, 1993; Peters & Sheridan, 1988: Singer & Willet, 199]‏ 
بالنسبة للتطبيقات ols "Applications"‏ تقديرات إمكانية بقاء الموظفين تعتبر مفيدة 
لتوقعات التوظيف وفى تحديد مصادر التدريب وفى تتبع دورات أو فترات التسرب 
(Peters & Sheridan, 1988)‏ . 
ومن الدراسات المهمة التى تناولت التسرب الوظيفى بناء على هذا التوجه. دراسة 
مارك سومرز فى عام 1441 )1996 (Somers,‏ قام فيها باس تخدام ثلاثة طرق لتحليل 
الانحدار إحصائياً هى: طريقة تحليل انحدار ال (OLS)‏ طريقة تحليل الانحدار المنطقى: 
وطريقة تحليل الانحدار العشوائى هى تمثل طريقة تحليل البقاء الإحصائية لفحص نموذج 
للتسرب على عينة من (TE)‏ ممرضا وممرضة - تعتبر مقالة سينجر وويلت مرجعا مهما 
لفهم طريقة التحليل الإحصاتى المعتمدة على تحليل البقاء )1991 (Singer & Willet,‏ 
وقد اختلفت النتائج باختلاف طريقة التحليل المستخدمة على النحو التالى 
(Somers, 1996: 234)‏ و(حلوانى. ١١٠١1ام:‏ ££( 
١‏ - عند استخدام طريقة تحليل الانحدار العشوائى » وجد أن هناك e‏ 333 عكسية 
ما بين العمر ومدة الخدمة والرضا الوظيفى وبين إمكانية التسرب؛ فى حين لم 
توجد هناك علاقة بين سلوك البحث عن وظائف أخرى والتسرب. 
Y‏ عند استخدام طريقة تحليل الانحدار المنطقىء وجد أن هناك علاقة عكسية 
بين الزواج ووجود الأطفال ومدة الخدمة مع التسرب؛ كما وجد أن هناك علافة 
موجبة بين سلوك البنحث غن وظائف اخرى والتسرب: 


حت ب — 
العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل ده 


im ad aaa‏ الفصل الثانى 
عن وظائف أخرى والتسرب الوظيفى. 

t‏ - بنظرة عامة لما سبق» نجد أن مدة الخدمة وسلوك البحث عن وظائف أخرى هما 
العاملان الوحيدان اللذان وجد أن لهما علاقة مباشرة بالتسرب فى أكثر من 
Agua] Aigle‏ 

أن يمكن الخروج بنتائج مؤكدة, إلا أن بحث سومرز يؤكد مبدئيا ضرورة الاهتمام 
فيما سبق تم عرض النماذج المختلفة التى توصل إليها الباحثون المختلفون لتفسير 

عناوين رئيسية. وبنظرة عامة إليها نجد أن النماذج السابقة فى دراسة التسرب قد 

ركزت على تحديد مبررات عملية اتخاذ القرار الموجودة فى التسرب الوظيفى من 

قت روات رفست کي 


Y‏ - بناء على عوامل أخرى خارجة عن العمل (ظروف عائلية. صفات شخصية). 


سادسا - العوامل ذات العلاقة بالتسرب الوظيفى: 

قام برايس فى كتابه «دراسة التسرب» )1977 (Price,‏ بتصنيف Jal gall‏ ذات 
العلافة بالتسرب - وقد توصل إليها نتيجة لمراجعته المستفيضة لما كتب عن موضوع 
التسرب الوظيفى من بحوث ومراجعات للبحوث وتصانيف علمية - إلى ثلاث مجموعات: 
آولها المترابطات مع التسرب (Correlates)‏ وقد عرفها بأنها المؤأشرات التى تتصل 
بالتسرب fis‏ مدة الحدمة وتكون العلاقة بينها وبين التسرب علاقة ترابط لا علاقة 
سببية؛ OM‏ الجمل التى تتناول هذه المترابطات تعد تعميمات تجريبية Empirical)‏ 
ci (Generalizations‏ دم التوصل إليها نتيجة للعديد من الأبحاث ومهمتها هى وصف 
الوضع Y‏ تفسيره مثال ذلك «ترتفع نسبة التسرب الوظيفى فى فئة الموظفين من ذوى 
مدة الخدمة القصيرة مقارنة بالموظفين ذوى الخدمة الطويلة »)24 :1977 (Price,‏ 


ل ee‏ 
o^‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 




















الفصل الثاتى أدبيات البحث 
وثانيهاءالمحددات أو (Determinants) iilis aul‏ وعرفها برايس بأنها عوامل تحليلية 
تعد مسببة لتغيرات فى التسرب الوظيفى مثل المركزية بحيث تعد الجمل التى تتناول 
هذه المسببات افتراضات gi‏ تنظيرية (Propositions)‏ مهمتها التنبؤٌ بحدوث وضع معين 
فى حال توافر مسبباته؛ مثالها « ارتفاع درجة المركزية فى المنظمة قد يؤدى إلى ارتفاع 
كمية التسرب الوظيفى فيها» )24 :1977 .(Price,‏ وثالتهاء المعترضات (Intervening)‏ 
وقد عرفها برايس بأنها العوامل التى تقع بين المسببات وبين التسرب بحيث تفسر كيفية 
حدوت النتيجة المفترضة لوجود هذه المسببات؛ مثالها «تغير درجة المركزية فى المنظمة 
فد يؤدى إلى تغير فى الرضا الوظيفى مما فد يؤدى إلى تغير فى التسرب» وقد حصره 
برايس فى عاملين الرضا الوظيفى والفرص البديلة )24-66 :1977 (Price,‏ وسيتم فى 
هذا البحث مناقشة الرضا الوظيفى مع إضافة الاغتراب الوظيفى والالتزام التنظيمى 
باعتبارها عوامل معترضة. 

سيتم فى الجزء التالى استخدام تصنيف برايس عند عرض العوامل ذات العلاقة 
بالتسرب مع إيراد ما قدمه يرايس من دعم لوجهة نظره: بالإضافة إلى ذكر بعض 
الدراسات الحديئة be)‏ بعد (eV AVV‏ القى دعمتها أو عارضتهاء وقد تم الاعتماد فى 
هذا الجزء على المراجع الأصلية السابقة إلى جانب ما كتبه الحلوانى. 


| - مترايطات التسرب: 

تناولت معظم أبحاث التسرب مترابطات التسربء وذلك لأهمية دراستها وتحديدها 
U‏ تضيفه من كفاءة لدراسة التسرب: حيث إنها تحدد giall‏ صفات c‏ التى تكون 
معرضة أكثر من غيرها للتسرب بحيث يتم التركيز عليها بوصفها مجالا للبحوث عن 
التسرب. حدد برايس (YA)‏ مترابطا تمت منافشتها بشكل متكرر بالبحوث التى سبقت 
تاريخ تأليفه لكتاب «دراسة التسرب»؛ وفد ale‏ بتصنيفها إلى ثلاث مجموعات حسب 
قوة وضعف العلافة بس العامل المترابط والتسرب معتمدا فى تحديد ذلك على ناانة 
مصادر هى: البحوث السابقة (Empirical Studies)‏ ومراجعات للبحوث (Reviews)‏ 
والتصنيفات العلمية (Codifications)‏ التى ala‏ بها آخرون )24 :1977 (Price,‏ 


i‏ - مترابطات ذات دعم عال: 


١-مدةالخدمة:‏ «تكون let ET E cop sail ET‏ فى jing Wg‏ خر ماش 
القليلة من Aia‏ 4 الموظفىن TTE‏ مدة الحخدمة الكبيرة» )26 :1977 ‘(Price,‏ مما يعنى aji‏ 
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أدبيات البحث الفصيل اتات 








لوت فح , ole‏ الموظفين المتسربين خلال مدة معينة حسب مدة خدمتهم.: لوجد 

أن معظمهم من الموظفين ذوى مدة الخدمة القليلة. و ترات Tol GU‏ ا 
الحو ثم دعم Lade (data VT‏ وز >( مراجعات بحثية )26 :1977 (Price,‏ . 
كما دعم موشينس كى وتوتل فى مراجعتهما وجود العلافة العكسية بين مدة الخدمة 
والتسرب )54 :1979 .(Muchinsky & Tuttle,‏ وفد وافق موبلى فى كتابه عن التسرب 
الوظيفى ما أكذه برايس حيت قال « إن التسرب عال نسبيا فى السنوات الأولى من 
التوظيف» (موبلى: VA, AAT‏ كنا 488 مارك iss liic o e‏ له lae‏ 
bus‏ من oa Bed ipa‏ علاقة a's‏ بين العيرومدة ا الخدمة وبين 


"but 1996: 316) العلاقة‎ qe QM تأكيد دراسة سو‎ cols. E 1144) 


aai «تكون نسبة التسرب الوظيفى فى فئة الموظفين القن سا‎ — p 


فى (Price, 1977: 28) ay SN “nab 41l aia‏ . قد يبدو للوهلة الأولى آن كلا 
المترابطين مترادقان قفن of i dall‏ يفحرض ata gf‏ اكوظفين الأقير تا هى 
نفسها aia‏ الموظفين الأطول خدمة: إلا أن هذا الافتراض يغفل حقيقة أن الموظفين 
المتمائلين فى العمر قد ينضمون إلى المنظمة فى أوفات مختلفة مما يجعلهم يختلفون 
فى مدة الخدمة على الرغم من تماثلهم فى العمر. وقد وجد برايس دعما للعلاقة 
العكسية بين ازدياد العمر والتسرب فى عشرة تصنيفات علمية و( (Y‏ مراجعة 
(à Ls‏ كما وجد Lees‏ للعلاقة حتى مع تثبيت مدة الخدمة فى خمس دراسات 
علميةء إضافة إلى تحديد أن العلاقة بين العمر والتسرب أقوى عند الرجال منها 
عند النساء )29 :1977 .(Price,‏ وقد أكد موشینسکی وتوتل فى مراجعتهما هذا 
التعميم )54 :1979 .(Muchinsky & Tuttle,‏ بالإضافة إلى دراسة حديثة أجريت 
فى الولايات المتحدة الأمريكية واس تخدمت معلومات من المركز الوطنى للدراسات 
المسحية الطولية “National Longitudinal Surveys"‏ وكان من نتائجها أن ميل 
الرجال الشباب إلى تغيير أعمالهم تزايد خلال الفترة من ۱۹۷١‏ إلى ١55١م‏ وخاصة 
الأقل تعليماً وغير المتزوجين )447 :1998 (Monks & Pizer,‏ 


فن GEL TT cL gl‏ انس قوق هال قن Price, 185 295. salsa cis as‏ 
يككلف هذا اميم عن التعميمين adsl call‏ قن آنه Aa‏ من الجتمع ككل وحدة 
لتحليل التسرب بعكس المتغيرين السابقين اللذين يركزان على الفرد بوصفه وحدة 
للتحليل. وهنا آكد برايس ضرورة التفريق بين مستوى التوظيف وبين وجود الفرص 
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OA 


الفصل الثانى أدبيات السبحث 
البديلة فى البيئة على أساس أن مستوى التوظيف يعد مؤشرا لوجود الفرص 
taa‏ كبا uS CY V caa a Sd‏ وزة) مراجعات داعوة RS pal‏ الوسة 
بين :مستوى التوظيف: slg‏ رب )30 :1977 (Price,‏ . كما اكد فویلی ف كتابة 
العمل الأمريكى للفترة الواقعة بين VATA‏ و 915 ام (موبلى: ۱۹۸۲: (VT‏ 


والسؤال call‏ يمكن طرحه هنا هو: أى من المترابطات السايقة يمكن الاعتماد 
عليها فى التنيؤٌ بالتسرب. ليتمكن أخصاتئى تخطيط الموارد البشرية من تحديد ala‏ 
الموظفين المعرضة أكثر من غيرها لحدوث التسرب بين أفرادهاة نظرا لكثرة الدلائل 
مدى قدرة عامل FTW‏ بالتسرب أكثر من غيره قد تعتمد على البيئة أو نوع الأعمال أو 
مدى ندرة التخصصات محل الدراسة. وعلى سييل JÈL‏ بالنسية لأساتذة الحامعات 
السعوديين فى الأقساه العلمية وخاصة الطبية فى المملكة. قد تكون مدة الخدمة 
هى آكثر cal y ll‏ صحة؛ وذلك للاارتياط زيادة مدة الخدمة بارتماع الرضاء ومن 
ثم تفضيل البقاء فى العمل الحالى بغفض النظر عن الظروف الأخرىء كما أن توافر 
الفرص البديلة من عدمها لا يكون له تأثير كبير فى توجههم للتسرب من الجامعات: 
OY‏ ندرتهم تزيد من الطلب عليهم فى مجالات العمل الأخرى فى أى وقت. 





ب - مترايطات ذات دعم متوسط: 

-١‏ مستوى المهارات عند العمال ذوى الياقات الزرقاء :"blue-collar workers"‏ عادة 
ها يكون الال غير اة من ceed‏ الياقات الزرقاء كر عونا من العمال sgl‏ 
من ذوى الياقات الزرقاء )31 :1977 (Price,‏ أى أنه كلما كان العامل من فة 
الياقات الزرفاء غير Jase‏ كان احتمال تسريه أكبر من نظيره المؤهل. أورد 
cual ys‏ عناوين )1( تصنيفات و(۷) مراحعات و( £( دراسات تدعم هنا التعميم 
إلا أنه ذكر آيضا (t)‏ دراسات معاكسة له لذلك عد برايس هذا التعميم من ذوى 
الدعم المتوسط. 

Y‏ - ذوو الياقات البيضاء وذوو الياقات الزرقاء: » تكون نسبة التسرب أعلى فى فثة 
العمال ذوى اليافات الزرفاء منها فى Axa‏ العمال ذوى الياقات البيضاء» Price,)‏ 
2 :1977). آورد برايس تصنيفين علميين ومراجعتين تدعمان هذا التعميم: 
وركز بشكل old‏ على تصنيف فامت به منظمة التعاون الاقتصادى والتنمية 
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أدبيات البحث الفصل التانى 


LS "Organization for Economic Cooperation and Development (OECD" 


قارنت بين أربعة بلدان اقتصادية غربية هى السويد. c Lollia‏ وإيطاليا وأمريكاء 
كما أشار إلى مراجعة لأزومى )1969 (Azumi,‏ بأنها مهمة لكونها جرت فى 
اليابانء ومن ثم أعطت معلومات مهمة عن طبيعة التسرب فى المنظمات الشرقية 
.(Price, 1977: 33)‏ لج asa‏ الباحكة ادرانات Agta‏ ترص ua gf‏ هذا التعمية. 


Y‏ - الدولة: «هناك نسية تسرب أعلى فى الولايات المتحدة الأمريكية مقارنة باليلدان 


الصناعية الأخرى» )34 :1977 (Price,‏ لم يجد برايس سوى تصنيف واحد 
بد عم شدا التعميم وهو (OECD) cana‏ كما د eM a‏ مراحعات تؤكده و حمس 
دراسات تناقضه» وإن كان هذا متوقعا GY‏ تعميم تجريبى. 


>- مترايطات ls‏ دعم ضعيف: 


\ — التعليم: وكلما ارتفع مستوى التعليم فى aia‏ ارتقعت d icu‏ التسرب فيها» Price.)‏ 


Laas (1977: 35‏ لبرايس آكدت ثلاثة تصنيفات وأربع مراجعات وأربع دراسات وجود 
علافة إيجابية بين مستوى التعليم والتسرب. إلا أن وجود ثلاث دراسات تناقض ذلك 
إلى جانب اعتقاد برايس أن هذا التعميم يتناقض مع تعميمى العمال ذوى الياقات 
oll 5‏ امايق du‏ لهت هة المي اكرات (phe es iE alg‏ 
كما اكه مويل هذا algo aUe T‏ مان aal‏ التليم موصقه gal odia‏ سك aig‏ 
فيه ]13 gaa Lipa’‏ اصاع الصاوت فى ثوضية التعليف» (مويلن. (T VAY‏ وق 
دراسة طولية مهمة OY‏ رويالتى كانت معلوماتها من إحصائية لمجموعة من (Y AW)‏ 
من الشباب تناولت حركية سلوكهم الوظيفى ما بين عامی ۱۹۷۸ و 414 eM‏ وجدت 
أن النساء الأقل تعليما (أقل من شهادة الثانوى) أكثر تسريا إلى خارج القوى العاملة 
من نظراتهم الرجال إلا أنهن أقل Las‏ ال atl ST Let ye Sf M‏ الاک 
تعليما (أكثر من شهادة الثانوى) أقل توجها للتسرب من نظراتهم الرجال؛ وتدعم هذه 
الرواسة إلى هانب AT at AIH Lasse ioa Tena js‏ يانه V]‏ كان هناك ملدقة 
ترابطية بين مستوى التعليم والتسرب فهى علاقة عكسية غالباء وتختلف بشكل 
كبيس لريطها بمتقيرات أخرى مثل التوع ووجهة الق ترب )397 :1998 (Royalty,‏ 
STUPET‏ دن خلال النظر إلى كلفية ةة البحت التق 
أوضحت أنه من أساتذة جامعة الملك سعود الحائزين على أعلى المؤهلات العلمية قد 
ay ad‏ مايق daa (AY ,£Y)‏ خلال col lale (YY)‏ مواقم T)‏ , ^4( مووا أن 
ندعم وجود علاقة عكسية بين مستوى التعليم والتسرب. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثانى أدبيات البحث 

Y‏ - مديرون وغير مديرين: «نسبة التسرب تكون فى Aia‏ غير المديرين أعلى منها فى 
كا als azi‏ تظ ری مع تعميمات quim iq‏ جم ell "m.‏ إلا أن قلة 
إلى تصنيفه ضمن wes cols iiit x‏ الضعيف. 


Y‏ - موظفون حكوميون وغير حكوميين: «المنظمات الخاصة فيها نسبة تسرب أكبر 
s a‏ التطبات الحكوفية )1977238 (Price;‏ وفاخ راس [asda Lage‏ 
وثلاث مراجعات وخمس دراسات تدعم هذا التعميم» إلا أن معظمها ركز على 
تقسيم المنظمات Ls‏ على كونها حكومية آو غير حكومية دون تصنيفها بشكل آدق 
عسي NE FA a‏ و حسب الغاية منها ) al Rama;‏ كدمية) Lee‏ يصع مرق قول 


هذا التعميم بشكل علمى دقیق )38 :1977 .(Price,‏ 


YI متغير النوع: فإن 111ص‎ Lai 
أن ذلك لم يدفع برايس لإدخال النوع ضمن التعميمات التجريبية بسبب تضارب المعلومات‎ 
النادجة عن هذه الدراسات المختلمة. فمثلا هناك آبحاث دعمت أن النساء العاملات‎ 
كما دعمت‎ : FE NEN أخرى مضادة دعمت‎ lest أن هتاف‎ YI Jtet ونا فن‎ BST 
.(Price, 1977: 40) دراسات أخرى عدم وجود فرق بين الرجال والنساء فى التسرب‎ 

وفى دراسة رويالتى التى تمت الإشارة اليها ماقا ا قوت لين ih SEH‏ 
فى ly adhesion a ig Sl!‏ أت اة له Said] ote‏ 
مسألة وجهة التسرب ودرجة التعليم للتفريق بين أنواع التسرب؛ GY‏ نسبة التسرب 
ترتفع بين النساء الأقل تفلا مقارنة (JL JU‏ من 403 التعليم نفسها عندما تكون وجهة 
التسرب إلى خارج القوى العاملة. وتنخفض هذه النسبة عندما تكون وجهة التسرب إلى 
عمل آخر. فى حين تنخفض مقارنة بالرجال فى فئة التعليم الأعلى عندما تكون وجهة 
التسرب هى إلى عمل آخر )397 :1998 (Royalty,‏ 


—Y‏ محددات أو r‏ مسبيات النسر ب: 


LS‏ تخ La a‏ سماقاء إن capes Colones‏ شى pa‏ ات التخليلية الى تمقف 
أنها تسبب تغيرات سلبية أو إيجابية فى التسرب يتم دعمها أو رفضها عن طريق 
الدراسة )66 :1977 .(Price,‏ كما اعتمد برايس على التصنيفات والمراجعات العلمية 
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أدبيات البحت الفصل الثانى 

١-الأجر:‏ «إن تتابع الارتفاع فى الأجر غالبا ما ينتج تتابع انخفاض فى كمية التسرب» 
.(Price, 1977: 68)‏ إن الأجر هنا يدل على النقود والفوائد الإضافية وآية ميزات 
أخرى لها did‏ مادية تقدمها المنظمة لموظفيها مقابل خدماتهم )1 :1971 .(Lawler,‏ 
ويعد الأجر بوصفه Wilken‏ للقسرب الأكثر suai‏ بين المنظرين وخاصة الاقتصاديين 
منهم. وقد نبه برايس إلى أنه يجب التركيز على أن الأجر ليس مرادفا للرضا 
بالأحر؛ إذ إن الأجر هو النقود التى يتسلمها الموظف من المنظمة: فى حين يعنى 
الرضا بالأجر استجابة الفرد الاجتماعية النفسية لكمية النقود المتسلمة؛ وعليه 
eu aspira | pling Ve‏ الرهنا [kia s M‏ خاطفيا ذاتيا 
(Price, 1977: 68)‏ . وقد ذكر برايس ثمانية تصانيف وثلاث مراجعات Stole‏ 
عشرة دراسة تدعم وجود علاقة عكسية بين مستوى الرواتب ومستوى التسرب 
.(Price, 1977: 69)‏ وقد أكد موبلى من جهته وجود هذه العلافة إلا آنه نيه إلى 
كون هذه العلاقة من النوع الكلى الذى لا يسمح بالتتبؤٌ بالتسرب الفردى أو فهمه 
يصورة كافية؛ لآن التحليل الكلى لمستويات الرواتب والتسرب يتجاهل أمورا dega‏ 
مثل المساواة فى إدارة الرواتب. والاختلافات الفردية فى أهمية الرواتب La Glo‏ 
واقتران أو عدم اقتران أنظمة الرواتب بالآداء والالتزام وتفاعل الراتب مع عوامل 
تنظيهية (Mo HAY aula) ans T‏ 





وتأكيداً لوجهة نظر موبلى فى ضرورة الربط بين متفيرات متعددة غند البحث في 
تأثير مستوى الرواتب على التوجه نحو التسرب» قدم شواب )1991 (Schwab,‏ بحثا 
بين فيه اختلاف س لوك التوجه نحو التسرب د ب الأجر بين أعضاء هيئة التدريس 
تبعالمدء ى إنتاجيتهم ووضعهم الوظيفى؛ بحيث كان الأساتذة المثبتون والأكثر إنتاجية 
هم S59‏ قريجها نحو التسربء وذلك لثقتهم فى الحصول على تعويض مادى أفضل 
لجهودهم فى جامقات eT‏ فى حن كان الآأساتذة المثبتون ولكن JBI‏ إنتاجية أقل 
Lens’‏ نحو القسوب cede nal‏ الحصول al cal) cols‏ عن العاضات 1,421 كما 
أنه عند مقارنة ais‏ الأساتذة غير المثبتبن (أى أستاذ مساعد) والمختلفين فى مستوى 
الإنتاجية. وجد أن الأقل إنتاجية هم الأكثر توجها نحو التسرب لعدم توفعهم الحصول 
على التثبيت الوظيفى فى الجامعة: فى حين توج ه الأكثر إنتاجية للبقاء قى الجامعة؛ 
لآن أجورهم ea Lich‏ أساتذة مساعدين هى مقارية U m‏ يدفع فى أماكن التوظيف 
الأخرى. بصيغة أخرى وجد ش واب أن الجامعات التى لا تدفع لأعضاء هيئة التدريس 
فيها bs‏ كاسنا بالمقارنة مع جهات التوظيف الآخرى: Lol‏ تحافظ فى الوافع على آقل 
أعضائها إنتاجية )972 :1991 (Schwab,‏ . كما أنه من الدراسات العريية التى تدعم 





ر ي ج ي ا o‏ 
1Y‏ العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطيية العمل 








الفصل Alt‏ أدبيات البحث 


وجود العلافة العكسية بين مستوى الراتب والتوجه نحو التسرب. دراسة آل مذهب حيث 
كان من نتائج البحث أن التوجه إلى التسرب بين أعضاء هيئة التدريس يرجع فى المقام 
الأول إلى عوامل مادية وعلى رأسها تدنى مستوى الرواتب Si)‏ مذهب. ۱۹۹۸: (VY‏ 
۲-الاتدماج: «كلما كان هناك اندماج أكبر فى العمل كان هناك تسرب أقل» Price,)‏ 
0 :1977)؛ ويقتصد بالاتدماج هنا مدى المشاركة فى العلاقات الأساسية 
أو الرفيسية وش به الآأساسية أو الثانوية )60 :1960 (Blau,‏ مع تأكيد يرايس 
على أهمية التفريق بشكل أساسى بين العلاقات الرئيسية والثانوية على أساس 
درجة الانتشارء والتدخل العاطفى. والتحيز ومدى خضوعها لمعايير معينة. وتعد 
العااقات العاكنية قى ونظقة ريقنة الا على العلاقات الأسياسية (gS)‏ علققات 
متشعبة متحيزة عاطفية وتخضع لقواع د محددة. فى حين تكون علاقة الطبيب 
بالمويض فى مستش فى ركيسى فى مدينة كبيرة مثالا لعلاقة ثانوية؛ لأنها تكون 
علاقة محددة ومحايدة وغير عاطفية وتركز على تحقيق أهداف معينة. Lal‏ 
الماك فان العلؤقاف وط نين A.‏ عة dic eT aaa ea‏ أسلاسية Sis‏ 
علاقات الصداقة المقربة wing‏ مناقشتها فى الجماعات غير الرسمية. وقد وجد 
برايس ستة تصانيف وأربع مراجعات وثمانى دراسات تدعم وجود العلاقة العكسية 
بين مستوق الاندماج وبين مسقو التسرب )73 :1977 ,1977 (Price,‏ 
“-الاتصالات: هى هنا نوعان اتصالات رسمية (Formal)‏ واتصالات وسيلية 
(Instrumental)‏ «إن ارتفاع مستوى الاتصالات الوسيلية والرسمية فى المنظمة 
يؤدى إلى انخفاض فى مستوى التسرب» )73 :1977 (Price,‏ وقد برر برايس 
هذا الافتراض على أساس أن الاتصالات الوسيلية توفر المعلومات Lac‏ هو المطلوب 
عمله بشكل حقيقى فى الوظائف المختلفة مثل المعلومات المعطاة فى مقابلات 
القبول أو العلومات العظاة قى Mas le taa adl cal adl‏ من الفرق سن cis‏ 
العاملين وبين الواقع الفعلى. ومن ثم يقل التسرب الناتج عن وجود فروق عالية 
بين المتوقع والواقع؛ كما توفر الاتصالات الرسمية معلومات موثوقة عما يجرى 
فى المنظمة وعن قواعد وقوانين المنظمة؛ مما يعطى الموظفين إحساسا بالسيطرة 
على أوضاعهم ناتجا عن معرفة ما هو مطلوب منهم تماما وما هى حقوقهم 
تجاه ذلك )75 :1977 .(Price,‏ فالمعلومات هى المحرك الذى يقود المنظمات 
(Evertett, et al., 1976: 26)‏ . وجد برايس أربعة تصانيف وأربع مراجعات وست 
دراسات تدعم وجود العلافة السلبية بين ارتفاع مستوى الاتصالات وبين الانخفاض 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل - 


أدييات البحث الفصل الثانى 


فى مستوى التسرب. على أنه لم يجد ما يحدد مدى أهمية وجود أو عدم وجود 
الاتصالات الرسمية والوسيلية للموظفين المتسريين عند اتخاذهم القرار بالتسرب 
.(Price, 1977: 75)‏ من جهة أخرى؛ لم يتعرض برايس لأهمية الاتصالات الصاعدة 
(Upward Communication)‏ وهی الاتصالات التى تنقل معلومات من الموظفين 
الذين يودون أن يسمع رأيهم: Lal‏ ليعلموا رؤساءهم بما يحدث أو ليؤثروا فى صناع 
القرار فى المنظمة؛ لأن وجود هذا النوع من الاتصالات يعطى الموظفين الإاحساس أن 
asl jl‏ مهمة للمنظمة: ومن الممكن أن Sd‏ بها مما قد يكون ذا تأثير إيجابى فى رضا 
الموظفين ومن ثم بقلل من توجههم نحو التسرب )543 :1993 (Werther & Davis,‏ 
٤‏ - المركزية: «هناك علافة إيجابية بين مستوى المركزية ومسنوى التسرب» 
(Price, 1977: 786)‏ إن ما (Sas‏ استتنتاجه من هذا الاقتراض هو أهمية 
المشاركة فى اتخاذ القرار عند الموظفين ومدى تأثيرها فى قرارهم بالمغادرة. 
وقد وجد برايس تسعة تصانيف ومراجعتين ودراسة واحدة لدعم وجود هذه 
العلاقة بين مستوى المركزية ومستوى التسرب )77 :1977 (Price,‏ . وتكتسب 
المركزية أهمية خاصة إذا تم النظر إليها فى ضوء ما تسببه من شعور للموظف 
بالاعتمادية والدونية وعدم السيطرة على مجريات عمله المباشر مما قد يدفعه 
إلى مغادرة المنظمة )144 :1973 (Argyris,‏ 


وبالنظر إلى مجموعة محددات التسرب التى تم ذكرهاء نجد أن قبول المتغيرات 
الثلاتة الأخيرة (قلة الاندماج: انعدام الاتصالات» وجود المركزية) باعتبارها محددات 
للتسرب ينم عن قبول لمحددات غير اقتصادية ركز عليها أصحاب النظرة الإنسانية فى 
بحوث المنظمات. كما أن هذه المحددات الثلاثة إذا وجدت مجتمعة؛ فإنها قد تقود إلى 
Sl‏ عور can escas.‏ الوظرقى الي كوا حراس فى tobula‏ بوميقه ا 
محتملاً لتوجه بعض أفراد عينة البحث فى التسرب - على النحو التالى: 


١‏ - إن ala‏ الاندماج قد تؤدى إلى فقدان الألفة والانتساب داخل محيط العمل. 
والتضارب ببن مطالب الأدوار الملقاة على عاتقه. 

(qm UI شعور الفرد بالخضوع للضغط‎ jM آما المركزية الشديدة فقد تؤدى‎ - Y 
أى فقدان السيطرة وعدم التحكم فى تسيير أمور عمله. أما النظر إلى الأجر‎ 
يصب فى خانة أصحاب‎ Ls ياعتياره محددا رئيسا من محددات التسرب.‎ 


T‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثاتى أدبيات البحث 


————M X‏ ا ل 
النظرة الافتصادية للطبيعة الانسانية الت دمكن أن تعد أكثر من مقيولة فى ظل 
الحضارة المادية الحالية. 





إن ما تم استعراضه من محددات إلى الآن يتضمن عونا من الفرضيات تحتوى 
كل واحدة منها على متغير غير مستقل ومتفير تابع من دون أن تحتوى على الكيفية 
التى يؤثر بها المتغير المستقل فى التابع؛ Wiad‏ إن افتراض وجود غلاقة إيجابية بين 
مستوى المركزية ومس توق الت رب لا يظهى فوع العلاقة من سيت كونها مباشزة أو 
غير مياشرة: وهذا يمكن تجنبه إذا تبين أن المركزية 3 تؤدى إلى الشعور بعدم الرضا 
الوظيفى هو بدوره يؤدى إلى التسرب الوظيفى حيث يصبح التسرب الوظيفى التعبير 
الأخير عن عدم الرضا؛ Gi‏ أن المركزية ذاتها لا تؤدى إلى التسرب الوظيفى ما لم تود 
إلى عدم الرضا آولاء ويكون عدم الرضا الوظيفى هو المتغير الذى اعترض بين السبب 
والنتيجة. هذه العوامل المعترضة هى الرضا الوظيفى والالتزام التنظيمى والاغتراب 
الوظيفى (التابعة لنظرية الدفع السيكولوجى) والفرصة البديلة (التابعة لنظرية سحب 
السوق)؛ وسيتم مناقشة بعض منها فى الجزء التالى. 


OWS tie - Y‏ أو معترضات التسرب: 


عرفها برايس بأنها العوامل التى تقع بين المحددات وبين التسرب بحيث تقوم 
بشرح الكيفية التى تسبب فيها المحددات تغيرات فى التسرب؛ وعادة ما تسمى هذه 
المتدخلات فى أدبيات التسرب بأسماء مختلفة منها عملية التسرب The Process‏ 
.of Turnover‏ المتغيرات المتوسطة Mediating variables‏ أو الأساس المنطقى 
للفرضية )1977:67 .The Rationale of A Proposition (Price,‏ وقد حصرها 
برايس فى عاملين هما الرضا الوظيفى والفرصة البديلة )67 :1977 (Price,‏ وسيتم 
فى هذا البحث مناقشة الرضا الوظيفىء بالإضافة إلى الاغتراب الوظيفى والالتزام 
التنظيمى لما قدمته البحوث المختلفة من دلائل على آهميتها فى شرح عملية التسرب 
الوظيفى. (RR‏ لأهمية هذه العوامل للبحث الحالى كونها تشكل المتغيرات المستقلة 
wins due‏ تناولها فى عنوان مستقل هو: 


EN العواسل السايقة تلتسرب‎ — E 


عند النظر إلى التسرب الوظيفى على أمساس كونه عملية منطقية ذات مراحل 
محددة فإن العوامل التالية - كما دعمتها الأبحاث السابقة قد تأتى مجتمعة أو 


| 
العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل Yo‏ 


أدبيات البحث الفصل التانى 
افاي má‏ —————— 
متفرقة كمرحلة سابقة للتسرب الوظيفى. وسيم التعرض لكل عامل على حدة من 
حيث تعريفه وخصائصه والعوامل المؤثرة فيه وعلاقته بالتسرب ومادعمها من بحوث 
aL‏ وقد تم الاعتماد فى هذا الجزء على عدة مراجع من أهمها ما أورده الحلوانى 
فى مرجعه. 

خلال السنوات العشرين الماضية؛ أجريت أبحاث كثيرة على التسرب الوظيفى بهدف 
(dy Sal‏ وقد استخدم معظمها الموافف Lal ala5 1l‏ | مثل: الرضا الوذ ظيفى « والالتزام 
وود والنية ااتسربب um shane Th‏ وقد حاتي ف الوظيفى بالنصيب الأكبر 
—- ومالازمها من حرص ve‏ العمل "ET TROP,‏ وولاء abs‏ . العاملين 
لأهداف المنظمات التى يعملون بها عن طريق 2355 رضاهم (كامل والبكرى: (VA VAs‏ 
وقد أسهمت نتائج الأبحاث العديدة قديما وحديثا وهى فى معظمها دعمت وجود علاقة 
عكسية بين الرضا الوظيفى والتسرب فى تعزيز الاعتقاد بأن عدم الرضا يمكن أن يعد 
من الأسباب الرئيسية للتسرب (موبلی» ۱۹۸۲: .)٠١١‏ 

إن 3443 cL gs.‏ الاختصاص التى تناولت الرضا الوظيقى بالبحث ass‏ النفس 
الإنسانية وفرديتها وتعدد خلفياتها واحتياحاتها ومن ثم اختلافها قيما يرضيها lii‏ 
bails‏ وتوقيتا > قد boi‏ إلى acu‏ تعاريف الرضا الوظيفى (کامل والیکری» ۱۹۹۰: (VÀ‏ 
من هده التعاريف: 
١‏ - مجموعة من الاهتمام بالظروف | لنفسية والمادية والبيئية التى تسهم متضافرة فى 

خلق الوضع الذى يرضى به الفرد )55 :1935 -(Hoppock,‏ 
Y‏ — درحه التوحه الايحايى العاطفى لفرد من نظام اجتماعى تحاه العضوية فى هذا 
النظام )79 :1977 (Price,‏ 


Werther & Davis,) alec التفضيل أو عدم التفضيل الذى ينظر الفرد فيه إلى‎ — Y 
(1993: 534 

؛ - توجه سلوكى ale‏ تجاه عمل الفردء أو هو الفرق بين مجموع المكافات التى يحصل 
(Robbins, 1998: 25)‏ 


M‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثانى أدبيات البحث 
! | 

كما عرفه كامل والبكرى بأنه «الحالة الشهورية التى تصاحب بلوغ الفرد غايته 
وإشباع حاجاته ورغباته التى يتطلبها عن طريق التفاعل بين العوامل الشخصية للفرد 
نفسه والعوامل الخاصة بطبيعة الوظيفة ذاتها والعوامل المرتبطة بمحيط العمل وبيئته» 
(گامل واتبگری (As NSSS‏ 

ومن التعاريف السابقةء يتضح لنا أن هناك عدة خصائص للرضا الوظيفى حددها 
نيوستروم ودافيز فيما :(Newstrom& Davis, 1997: 256) „L‏ 
- أن الرضا الوظيفى باعتياره توجها مسلوكياً (Attitude)‏ رتالف من doe] S515‏ هى 

المشاعر والأفكار والنية لاتخاذ خطوات فعلية. 





engl =‏ الف رهاس ایکا ایی کی ارک شار Jin bonc‏ 


aif -‏ يمكن IE‏ إلى الوضنا الوطيفى على اسای آنه توچه يضاول العمل بشتكل عام 
أو توج ة Spey pols‏ معيقة من العمل مثل الجر الإ راف طبيعة اتعبل: 
E‏ واوق دة اسيل 

- آن Ln II‏ الوظيفى dm gS‏ سلوكى ليس من pl‏ الثابت بل المتقير» وذلك Jai ya GY‏ 
بالطبيعة الأتسائية المتقلية cold‏ التحتياحات P‏ 

- يمف الوظنا الوظيفى جزءا من اترضا العام بالحياة من e‏ هناك علاقة تقر 
متبادلة بينهما. 

- يمكن للرضا الوظيفى أن Sty‏ سليا أو إيجابا يمدي تطابق شخصية الموظف مع 
متطلبات عمله بمعزل عن ظروف ومعطيات العمل. Med‏ لن يكون لزيادة الراتب 
أو تحسين ظروف العمل تأثير إيجابى فى رضا موظف الأرشيف الذى تمت ترقيته 
لوظيفة فى العلاقات العامة إذا كان صاحب شخصية انطوائية لا تتحمل التعامل 
مع مجموعات متغيرة من الناس يومياً. 

- افترحت uaa‏ الدراسات أن وجود الرضا الوظيقى من عدمه عند نحو )+ (7Y‏ 
فين ونين قف الا يكن s aad iac Jalal lanl‏ الل وال حيقية ورود 
تمنعهم من الشعور Las JL‏ أينما كانوا )153 :1998 Cues (Robbins,‏ يتعين على 
مسئولى التوظيف أن يستيعدوا عند مقابلات التوظيف الأشخاص المتشائمين. 
وغير المتوافقينء ومثيرى الشغب والباحثين عن الأخطاء لعدم إمكانية شعورهم 
بالرضا الوظيقى فى آی ظروف Cals‏ 


eee MEE 
۷ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل‎ 


الفصل الثانى 
وقد دعمت نتائج الأبحاث المختلفة وجود عوامل متعددة تؤثر فى الرضا الوظيفى 
يمكن تجميعها فى ثلاث مجموعات رئيسية هى: 


اك gf esta loe‏ المؤاعل (BLS Ao‏ شديدا بالطل تقس palin Mod‏ 
اقرف وها ما aka]‏ العمل تقسسةة ang‏ العمل توع Aul i all‏ 
العمل تحديد اهداق العمل Ea Eu‏ النكسية مم gast‏ 


Y‏ - عوامل خارجية: آى العوامل المرتبطة بالعمل (ولكن يمكن فصلها (dic‏ أو بيئة 
العمل وهى: الإنجاز. غموض الدور وتضارب الدور. فرص الترفية والتقدم 
فى العملء الأمن الوظيفى: العلاقات الاجتماعية فى العمل: الإشرافه الثقافة 
التتظيميةء جدول العملء الأقدمية والتعويضات. 


Y‏ — عوامل شخصية: أو الآراء التشخصية؛ وهى على الرغم من تأثيرها الكبير فى 
الرضا الوظيفى. إلا أنها أقل العوامل تعلقاً بالعمل نفس ه وأكثر وقوعا تحت 
سيطرة الموظف إذ يمكنه تغييرها عند الحاجة استجابة لظهور حقائق أو توافر 
مغلومات جديدة. هذه العوامل هى: الالتزام التتظيمى: والتوقعاتء والاندماج 
الوظيفى. ونسبة الجهد للمكافأة: Siig‏ زملاء العملء (Sb Lalo‏ واراء 551 O2‏ 
والنظرة العامة للحياة والعمر. 
وفى دراسة للحيدر وبن طالب عن الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى 

فى مدينة الرياض (الحيدر وبن طالب» ۲۰۰۵م: (TV‏ تمت مراجعة معظم الدراسات 

السابقة التى تناولت الرضا الوظيفى للعاملين بالقطاع الصحى فى الدول المتقدمة 
والنامية وقد كان الاستنتاج الرئيسى للمراجعة هو: «وجود درجة رضا وظيفى مرتفعة 
بين العاملين بالقطاع الصحى عموما مع وجود شبه اتفاق بين نتائج معظم الدراسات 
على أن العوامل المتعلقة بالعمل نفسه هى أساس تحقيق الرضا عن العمل لدى العاملين 
بالقطاع الصحى مع وجود دراسات تدعم أهمية العوامل الخارجية مثل أسس الترقية 

ودرجة المشاركة فى اتخاذ القرارات والرواتب وتأثيرها فى ذلك الرضا». 

Le‏ علاقة التسرب الوظيفى بالرضا الوظيفى: فقد دعمت البحوث المختلفة وجود 
علاقة عكسية بين التسرب والرضا )155 :1998 .(Robbins,‏ وتقوم هذه العلاقة 
على افتراض أنه إذا تساوت جميع الظروف الأخرى؛ فإنه من المنطقى أن يريد الموظف 
غير الراضى عن مكان عمله أن يغيره بعكس الموظف الراضى الذى يحرص على البقاء 
فى مكان العمل المرضى له؛ خاصة إذا ما أخذ فى الحسيان أن التسرب الوظيفى هو 
التعبير النهائى عن عدم الرضا الوظيفى )261 :1997 .(Newstrom & Davis,‏ وقد 
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أكد يرايس قى مراجعتة للأبحاث السايقة هدم العلاقة معتيرا أن الرضا الوظيفى هو 
محصلة لمحددات التسرب الأريعة التى سبق ذكرها وهى الآجرء الاندماج: الاتصالات 
الوسيلية والرسمية؛ ودرحك المركزية 3l‏ إن Ti‏ تعيير کی أحد هذه المحددات سوف 
يسيب نغيرا فى Leo JI‏ الوظيفى ومن ثم تغيرا فى التسرب )80 :1977 .(Price,‏ 


إلا آنه على الرغم من قوة العلاقة العكسية بين الرضا والتسرب. فانه لا يمكن 
إغفال تأثير بعض العوامل الأخرى فيها مثل توافر البدائل فى سوق العملء مدة 
الخدمة. الالتزام التنظيمى وإنتاجية الموظف؛ فمثلا قد يؤدى قلة وجود بدائل فى 
سوق العمل إلى تمسك الموظف غير الراضى عن عمله بعمله تجنباً للبطالة؛ كما 
قد تؤدى الإنتاجية المرتفعة للموظف لتمسك المنظمة به ومحاولة منعه من التسرب 
.(Robbins, 1998: 155)‏ 
يتضح من العرض السابق أن العلاقة بين التسرب والرضا ليست بالعلاقة البسيطة 
الواضحة؛ فقد يتداخل فيها عوامل أخرى مثل توافر البدائل والالتزام التنظيمى: وغير 
دلك من العوامل مما قد يجعل من عملية فصل تآثيراتها أمرا صعبا إن لم يكن 
= 


alata! —¥‏ التنظيمى: 


زاي $a‏ .1,3 اقام النظمات بالالتزام التتظيمى:وذلك بس بب سعيها إلى زيادة 
مستوى انهماك واستغراق وإسهام موظفيها فى رفع فعالية المنظمة ككل Steers & Porter.)‏ 
288 :1991( وقد بين التاريخ الحديث أن pill‏ الاقتصادى الذى حققته Lolli‏ واليايان Lal‏ 
يعود لقوة عمل ملتزمة: ففى المنظمات اليابائية مثلا وجد أن (U4)‏ من [goles‏ عائّد 
إلى الالتزام التنظيمى فى مقابل )١١(‏ للمواهب (الطجم. 1997: .)٠١١‏ كما أن فكرة 
ارتباط التسرب الوظيفى بالالتزام التنظيمى قد زادت من اهتمام الأكاديميين والمديرين 
بدراسة الالتزام التنظيمى وتحديد العوامل المؤثرة فيه )951 :1993 .(Jaros et al..‏ 
أدى تعدد الجهات المهتمة بالالتزام التنظيمى إلى ظهور عدد من المنطلقات النظرية فى 
iul ja‏ ومن ثم تعددت التعاريف والتصانيف المختلفة لمفهوم الالتزام (الفرشى. ۱۹۹۸: .)٠١‏ 
وقد آشار مودى إلى عشرة من هذه التعارف فى حين حدد مورو تسعة وعشرين 
مفهوما لموضوع الالتزام التنظيمى (الطجم. .)٠٠١ :۱۹۹١‏ كما عد pale‏ وآلان الالتزام 
التنظيمى مفهوما له ثلاثة أوجه هی )62 :1991 «(Meyer & Allen,‏ الالتزام العاطفى 
(Affective)‏ والالتزام المستمر (Continuance)‏ والالتزام المعيارى (Normative)‏ 
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فى حبن حدد أوريلى وشاتمان )492 :1986 (O'Reilly & Chatman,‏ ثلاث مراحل 
متتايعة للالتزرام التنظيمى هى: الاذعنان أو المسايرة للمنظمة يهدف الحصول على 
مقابل (Compliance)‏ الاندماج أو الشعور بتوحد الهوية مع المنظمة (Identification)‏ 
والتذويت أو إضفاء صفة الذاتية على قيم المنظمة (Internalization)‏ 


وسنقتصر هنا على ذكر تعريف مودى وآخرين للالتزام التنظيمى كونه أكثرها 
شيوعا واستخداماء حيث يعرف الالتزام التنظيمى بأنه «القوة النسبية لمدى اندماج 
وارتباط spall‏ بمنظمة معينة» )1982 .(Mowday, et al.,‏ ويحتوى هذا التعريف على 
5 عناصر هى )311 :1990 (Neale & Northcraft,‏ 


Gla! - ١‏ قوى بآهداف وقيم المنظمة. 
Y‏ — استعداد age Jad‏ إضافى als‏ عن المنظمة. 


ويتضح من التعريف السابق أن الالتزام التنظيمى هو أكثر من مجرد الإخلاص 
للمنظمة حيث يتعداه ليصبح عملية نشطة وإيجابية يعبر أعضاء التنظيم من خلالها 
عن اهتمامهم بالمنظمة وباستمرارية نجاحها وعافيتها (خطاب 1544: 4)؛ كما أن 
وجود الالتزام التنظيمى عند الأفراد. يدفعهم لتعديل توجهاتهم السلوكية وتوفعاتهم 
لتلائم مواقف المنظمة التى هم ملتزمون بها )316 :1990 (Neale & Northcraft,‏ 


العوامل 5511 3 فيه Sigs‏ مساعدة المنظمات على غرسه فى تفوس موظفيها . وقد افترح 
جيرلاد سالنسيك أربعة عوامل رئيسية إذا اتصف بها سلوك الأفراد ؛ فإن ذلك يجعلهم ملتزمين 
بآفعالهم هی )208 :1977 :(Salancik,‏ الوضوح .(Visibility)‏ الصراحة (Explicitness)‏ 
اللارجعة (Irreversibility)‏ والارادة الشخصية .(Volition)‏ كيف يمكن للمنظمات أن 
تترجم هذه العوامل إلى التزام تنظيمى؟ يجيب عن هذا السؤال نيل ونورثكرافت بدراسة 
كل عامل على حدة على النحو التالى )313 :1990 (Neale & Northcraft,‏ 


١-الوضوح:‏ يعنى وضوح السلوك للآخرين: أى أنه على المنظمة أن تجعل العلاقة 
الوظيفية التى تربط موظفيها بها معلومات dele‏ بقدر الإمكان بحيث يصبح من 
الطبيعى لهم أن يدعموا أهدافها لآنهم جزء منهاء ومن آمثلة استغلال المنظمات 
ميدأ الوضوح لدعم الالتزام التنظيمى لدى الموظفين. عملية الإعلان للآخرين 
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عن انضمام موظف جديد إليها سواء عن طريق الجريدة المحلية أو مجلة المنظمة 
الداخليةء أو تحديد زى موحد. آو إلزام الموظفين بوضع بطاقة عضوية معلقة 
بشكل ظاهر على ملابسهم الخارجيةء وغير ذلك من أساليب توضيح علاقة 
الموظفين بمنظماتهم. 

Y‏ الصراحة: تعنى عدم إمكانية الفرد التملص من فيامه بسلوك معين: وهذا بدوره 
يعتمد على عاملين هما: إمكانية ملاحظة الفعل ساعة حدوثه من قبل الآخرين. 
ؤقايلية القعل tyre!‏ والتصنيفه يدون اليس أو Sa sgg:‏ عندما يقوم 
NOPHOTO‏ 
جهده من أجل المنظمة المنتجة؛ (Joins a‏ عن Al‏ منتحاتها بالاسم ولا يمكنه 
Mabey addas Lo E A cara cube‏ 


EINE Se m‏ شل الفير العمل ستطمةها) دائ لا يكن تشه و 
التراجع عنه بسهولة؛ وهنا آمكن للمنظمات الاستفادة من هذا العامل بعدة طرق 
منها: تصميم امتيازات وظيفية يتحتم على الموظف خسارتها إذا قرر الانتقال لمنظمة 
أخرى. وتدريب الموظفين على مهارات شديدة التخصص لا يمكنهم استخدامها فى 
أى منظمة أخرى بحيث يحمل تغيير المنظمة فى طياته حتمية إعادة التأهيل: وكل 
ما يتبع ذلك من تكاليف مادية 13352423 Lal lala grasas Lea‏ للالتزام والاستمرار 
فى عضوية المنظمة الحالية ومع مرور الوقت يصبح هذا الالتزام المادى قويا. وقد 
يتحول إلى التزام معنوى واجتماعى قوى وهو ما تسعى إليه المنظمات. وكمثال 
عملى على تأثير اللارجعة فى درجة الالتزام: اتضح فى دراسة لوالس أن المحامين 
الذين يعملون فى منظمات غير متخصصة هم أقل التزاما بمنظماتهم من زملائهم 
الذين يعملون فى منظمات متخصصة )227 :1995 (Wallace,‏ . 





٤‏ - الإرادة الشخصية: أو المسئولية الشخصية الحرة؛ إذ إنه دون الارادة الحرة لا 
يمكن للموظف أن يلتزم بتصرفاته فما يمده تصرفاً مجبراً عليه یمگنه نفى 
مسئوليته عن نتائجه بسهولة. وفد استفادت المنظمات من هذا العامل فى 
رفع التزام موظفيها بالسعى esd‏ المنظمة عن طريق: تصميم المهمات 
بطريقة ترفع من المستولية الشخصية للموظف عن إنجازها وجدولتها. ورفع 
درجة المشاركة فى اتخاذ القرارات أو اقتراح الحلول بحيث يصبح هناك شعور 
بالمسئولية الشخصية لكل من شارك فى اتخاذ القرار أو اقتراح الحل عن 
نجاح التطبيق. 


العموامل 3,331 158 Aud pl‏ فى ترف 2309511 اتطبية العمل | VA‏ 


أدبيات Sot)‏ الفصل ctl)‏ 
وعلى الرغم من أن تعزيز الالت زام التنظيمى هو عملية مستمرة: إلا أن الكتاب 

المختلفين قد أكدوا أهمية تأثير الفترة الأولى من الالتحاق بالعمل فى إيجاد الالتزام 
التنظيمى عند الموظف. فعلى سبيل المثال: أكد أرون كوهن على أن خبرات فترة التوظيف 
الأولى تؤثر فى درجة الالتزام التنظيمى )263 :1991 (Cohen,‏ . كما أشارت دراسة 
فارول وبيترسون إلى أن الالتزام التنظيمى الذى فيس لعينة البحث عند بداية التحاقها 
بالعمل» قد ارتفع ارتفاعا طفيفا عند فياسه مرة أخرى بعد مرور اتنى عشر شهرا من 
العمل )688 :1984 .(Farrell & Petersen,‏ وقد اقترح مودى وآخرون ثلاثة أنواع من 
العوامل التى قد تؤدى إلى رفع درجة الالتزام التنظيمى لدى الموظفين خلال الفترة الأولى 

من التحاقهم بالعمل هى )54 :1982 :(Mowday, et al.,‏ 

daa العوامل الشخصية: أى الميول والنزعات الشخصية التى تصحب الموظف‎ -١ 
للعمل من اليوم الأول؛ وهى بشكل رئيسى مدى الرغبة الكامنة فى توطيد الارتباط‎ 
فى درجة الالتزام التنظيمى والقابلية للعمل‎ dale بالمنظمة. وتتحكم هذه الرغبة‎ 
الإضافى من أجل المنظمة؛ فالموظف الذى يكون ملتزما التزاما عاليا بعمله من‎ 
البداية غاليا ما يحرص على البقاء فى المنظمة.‎ 

Y‏ - العوامل التنظيمية: منها: 

أ - العوامل المتعلقة بالعمل نفسه مثل التغذية العكسية. والاستقلاليةء والتحديات. والأهمية. 


al yh all Staal فى‎ as DL] هدق الشاركة‎ (fos Daksa eol uana] الميزه‎ Jal gal فت‎ 
ومدى الاتساق بسن جماعات العمل وأهداف المنظمة.‎ 

ج - العوامل المميزة للتنظيم مثل الاهتمام بمصلحة العاملين والاستثمار فى تأهيلهم 
أو تمليكهم لأسهم فى المنظمة. 

Y‏ — العوامل غير التنظيمية: أهمها الفرص Abul‏ أى اعتقاد الموظف أن المنظمة 
لعدم وجود بدائل وظيفية أفضل فى أماكن أخرى؛ ويعد هذا الاعتقاد أحد أهم 
العوامل غير التنظيمية المؤثرة إيجابياً فى الالتزام التنظيمى. 

وحود علافة عكسية بين الولاء التنظيمى والتسرب TER‏ (القرشى؛ 1440 : 017 ). 7239( 

مراحعة للدراسات السابقة تثاول فيها الياحت اننتى عشرة دراسة من e! AV ele‏ إلى 

عام ۲۰۰۲م كانت نتيجتها أنه كلما ازداد الالتزام التنظيمى للأفراد: انخفض معدل 
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دوران العمل ct‏ أن انخفاض الولاء التنظيمى كان مؤشراً للتسرب الوظيفى (القرشى. 
(IY ۵‏ وقد خلص جاروس وآخرون بعد مراجعتهم لثمانية نماذج محتملة لطريقة 
تأثير الالتزام التنظيمى بعناصره الثلاثة العاطفى والمستمر والمعيارى فى الانسحاب 
aul‏ إلى اختيار النموذج التالى باعتباره أكثره ا فعالية فى تحديد طريقة تأثير 
الالتزام التنظيمى بأبعاده الثلاثة فى التسرب الوظيفى )986 :1993 (Jaros et al.,‏ 


شكل رقم gagad (V 7Y)‏ جاروس وآخرين لشكل العلاقة بين الالتزام 
التنظيمى والتسرب الوظيفى 





المصدر: 


Jaros, S., Jermier, J., Koehler, J., & Sincich, T. 1993. Effects of Commitment 
on the Withdrawal Process: An Evaluation of the Eight Structural Equation 
Models pp 986. 
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وقد استطاع هذا النموذج التتبوٌ بالتسرب (A) d als c dall‏ مقارنة ب (ZA)‏ 
المعتادة فى الأبحاث السابقة؛ كما كانت نتيجة البحث الأساسية MAGUS‏ على ضرورة دراسة 
الالتزام التنظيمى ليس balsi PRT daag‏ لكان Lappin oi Lich‏ له أبعاد .3335 مع ASL‏ 
أهمية النظر إلى مكونات الانسحاب على أنها منفصلة وليست متتابحة „(Jaros et al:986)‏ 


ov‏ الاغتراب الوظيفى: 

إن JL sf‏ الأغحراب الوظيقى Jie‏ رة متغيرا sibl quy T E EE‏ له 
مبرراته من نتائج الأبحاث oL ull‏ فمثلاً فى دراسة لعمران تمت الإشارة إلى أنه 
من الآثار المللموسة للشعور بالا غتراب سواء الشخصى أو الاجتماعى زيادة معدلات 
CoL aal‏ وترك العمل (عمران: ۱۹۹۰: .)١017‏ كما أوصى القهيدان فى دراسته عن 
أثر المتغيرات التنظيمية والديموغرافية فى الاغتراب الوظيفى بإجراء دراسات JESU‏ 
السلبية للاغتراب الوظيفى ذاكراً منها التسرب الوظيفى (القهيدان. 23555 .)٠١١‏ 
كما ذكر دين فى دراسته عن التسرب WS‏ عن جاكو أن من آثار الشعور بالاغتراب 
حدوت التسرب الوظيفى )755 :1961 (Dean,‏ . 


وعلى الرغم من غموض معنى الاغتراب بشكل ele‏ إلا آنه يشكا ل مفهوما مرغوبا 
بحثياً واقفاً على مفترق الطرق ما بين حالات البناء الاجتماعى والتوجه السيكولوجى: 
وقد (giana‏ لغدد كبير من الآبحاث فى هذين المجالين )4 :1972 (Geyer,‏ - 
فعلى الجانب البنائى هناك التحليل الأساسى لماركس وهو يركز على معنى فقدان 
العامل للسيظرة على دوره الأساسى فى العمل؛ كما يوجد فى الجانب السيكولوجى 
أبحاث كثيرة عن الطرق التى يمكن بها التعبير عن التباعد عن النفس وعن الأخرين. 

تم تعريف الاغتراب فى قاموس أكسفورد الحديث بأنه: « النفور والعزلة والابتعاد». 
كما أن استعمالها القانوبى يدل على ايتعاد المالك عن أملاكه أو ايتعاد الشنخص عن 
ملكاته العقلية أى اتصافه بالجنون )121 :1972 (Lee,‏ أما ماركس فعرفه فی 
كتاباته المبكرة بأنه: : «إن اغتراب العامل عن نتاج عمله لا يعنى فقط أن عمله يصبح 
شيئا له وجود TE‏ عن «ala‏ قل La‏ أن هذا الوجود يتمتع باستقلاليه عن العامل 
مما يجعله غريبا | dic‏ وفى موقف معاكس له كقوة مستقلة ومعادية للعامل الذى ala‏ 
(Marx, 1964: 123) «| ah‏ وفى تعريف اجتماعى لهاجداء عرف الاغتراب بأنه: 
«شعور الفرد بالضيق أو عدم الراحة الذى ينعكس على استثنائه أو استثناء نفسه 
من المشاركة الاجتماعية والثقافية» فهو تعبير عن عدم الانتماء أو عدم المشاركة 
والإحساس الصعب بالمقارنة غير المرغوبة مع الآخرين )758 :1961 ,113[08). 
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الفصل الثانى أدبيات البحت 








بالنظر إلى ما سبق نجد أن اختلاف التعاريفا يترك المجال مفتوخا لتعدد الدلالات 
والتفاسيرء ولكن ما يوحدها هو اش تراكها جميعا فى إدخال كلمة الغرية: مما يحصر 
الاختلاف 579( sia‏ الاغتراب 0 235442( وقد يكون من Lia Jall‏ إيراد المعانى aal xml‏ 
cal ae YI ARE‏ كما استتتجها المهيدان (القهيدان» 1444 qM‏ 
ual eui — ١‏ أى olaaa‏ القدرة وشو يعكس شعورا ate 9 perum‏ التحكم. 
Y‏ - الاغتراب؛ أى فقدان المعنى وهو يعكس شعورا بعدم أهمية الأهداف والغايات. 
«alae Wi — Y‏ أن فقدان المعابير وهو يعكس عدخ قيول وقناعة الفرد بالقيم السائدة. 
sl «al xe WI =<‏ الاتعزال وهو يعكس ate‏ الاندماج والتكيف مع المجتمع. 
él «al xz VI —‏ الانفصال عن شخص أو مجتمع gl‏ كيان معين فى الحياة. 
۷ - الاغتراب. أى الانتقال ومصادرة حقوق الملكية لأحد الأفراد . 
A‏ - الاغتراب» أى الإحساس بالضآلة أمام الآخرين سواء كان سلطة أم مجتمعا. 


قد يكون من طرق تقليل الاختلاف بين المعانى المختلفة للاغتراب ما اقترحه بعض 
المنظرين من ضرورة النظر إلى الااغتراب dirog‏ عملية ذات مراحل مختلفة متتايعة 

وليس حالة شعورية محددة: هذه المراحل هى )780 :1961 :(University of Wittier,‏ 

١‏ - مرحلة ما فبل التخلص وهى المرحلة التى يشعر فيها الفرد - بالتسلسل - يعدم 
المدرة Yai‏ ومن تم بانعدام penu‏ وأخيرا بانعداح المعايير. 

Y‏ - مرحلة الانفصال عن التعلق بالثقافة التنظيمية والمجتمعية. ورفض فيمها ؛ لشعور 
الفرد OL‏ منظمته ووفائع الحياة قد خذلتهء وهنا يشعر الفرد بالعزلة على المستوى 
العاطفى والمستوى الإدراكى ويصبح رفقاء الأمس غرباء. 

: مرحلة الانعزال الاجتماعى الذى بدوره يمثل وجهين مختلفين للتكيف هما‎ - Y 

Lal - i‏ تكيف الفرد مع شعوره بالاغتراب عن طريق القيام بتصرفات تؤدى إلى قطع 
علافاته المجتمعية والتى منها ترك العمل أى التسرب الوظيفى. 

ب - وإما تكيف المجتمع مع تصرفات الفرد عن طريق مقاطعة هذا الفرد الرافض 

لأهداف المجتمع الحضارية على الرغم من التزامه وانتفاعه يما تقدمه مؤسسات 


ee eee 
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أدبيات البحث الفصل الثانى 

چ ڪڪ ڪڪ ااا ااا ااا ims‏ 
GL‏ «الاغتراب SLI‏ 6 عن العمل الذى لا يحقق الإشباع الذاتى والداخلى للفرد 
والذى قد يتظاهر بإحدى الصور التالية: فقدان القوةء فقدان المعنى: فقدان المعاييرء 
الغرية الذاتيةء الاغتراب lad!‏ - العزلة الاجتماعية» )784 :1959 .(Seeman.‏ 


من بين جملة الدراسات التى أجريت على الاغتراب الوظيفى لبحث تآثر الطبقة 
المثقفة بمشاعر الاغتراب دراسة لدين درس فيها الاغتراب على أساس احتوائه على 
ثلاثة مكونات هى انعدام القدرة وانعدام المعايير والانعزال الاجتماعى: وقد كان من 
نتائجها أن الاغتراب يقل مع زيادة المستوى التعليمى Lai . (Dean, 1961: TST)‏ دراسة 
هاجدا فتقرر أن أفراد الطبقة المثقفة فى أى مجتمع معرضون أكثر من غيرهم للشعور 
بالاغتراب: وأن زيادة الإاحساس بهذا الشعور أو ضعفه يعتمد على عدد من المتغيرات 
IPEE TAIRE cy‏ 


أ - شدة الالتصاق بالقيم المجردة. 

ب - مدى الالتزام بالمجتمع المنقف. 

ج - درجة الانعزال عن الآخرين من غير المثقفين. 

د - التجارب الاجتماعية السابقة مع العائلة والرفاق من المدرسة التمهيدية إلى التخرج. 


ماس pls‏ ري ب PIN‏ المثقفين وأفكاره وخاصة plies‏ 
السلطة فى المجتمع الكبير مما يدعم الاعتقاد OL‏ حدة ومدى شعور آفراد الطيقة 
المثقفة بالاغتراب يختلف باختلاف المجتمعات التى يوجدون فيها ؛ وكملحوظة إضافية 
فى هذه الدراسة:؛ وجد هاجدا أن الأفراد الذين يشعرون بالاغتراب معرضون أكثر 
من غيرهم للاصابة Sall pel deb‏ الحاد )777 .(Hajda,1961:‏ وفى دراسة pul‏ 
أحريت على علماء الصناعة والمهندسين الميكانيكيين فىٍ | i>‏ مصانع الطائرات 
الأمريكية كان من نتائجها : أن الأفراد الأعلى Sat‏ علا أكثر اغترابا من الآفراد 
الأقل تأهيلا (القهيدان: (OY :Y545‏ وفى دراسة لسيمان )10 (Seeman,1972:‏ 
وجد فيهاء أن زيادة الاغتراب الوظيفى المترافق مع قلة الشعور بانعدام القدرة وعدم 
التحكم لدى الموظف يؤديان إلى زيادة بحثه عن بدائل لعمله الحالى؛ مما يتعارض 
تماما مع النظرة التقليدية للاغتراب التى تقرر أن شعور الفرد بالاغتراب الوظيفى 
فى عمله هو أساس لشهوره بالاغتراب فى جميع أوجه حياته الأخرى وهو مما 
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a‏ د بالأسشبلام القدره ويوع هن ماو تحسين وده 
لاعتقاده ase:‏ قدرته على ذلك . كما وجد سيمان أنه كلما ارتفع تعليم الفرد المعانى 
من الاغتراب al;‏ بحته عن بدائل foc‏ وتكون هذه النتائج عند الموظفين اليدويين 
Jal‏ وضوحا منها عند نظرائهم )10 :1972 .(Seeman,‏ 


-٤‏ التقه التنظيميهك: 


على الرعم من الاتفاق الواسع بين المنظرين والباحثين فى حقول العلوم الاجتماعية 
المختلفة على آهمية الثقة فى العلاقات الإنسانية وتآثيرها الإيجابى فى هذا المجال» فان 
هناك افتغارا إلى تعريف موحد للمفهوم Lod‏ بينهم )2003 -(Bahmanziari et al.,‏ وتوفر 
الآدبيات فى العديد من حقول المعرفة تعريفات عديدة ومتباينة للثقة. فمن المنظور 
الفلسفى. تتعلق الثقة بالسلوك المرتكز على المبادئّ الأخلاقية )1995 (Hosmer,‏ وفى 
عل الاقتصاد ينظر القت ديون إلى الق فى hapua diil‏ خيازا خفلا على 
حساب التكاليف: والعواكك . Joliing‏ غلما التفسن Aa‏ فن متظور السات الشخسية 
للشخص CONT‏ يمنح الثقة والشخص المتلقى لهاء ويركزون على العديد من الإدركات 
الداخلية التى تنجم عن الخصائص الث خصية فى هذا المجال. Lei‏ علماء الاجتماع 
فينظرون إلى AU‏ كهيكل اجتماعى» أى مستمدة من الهياكل الاجتماعية الرسمية 
وغير الرسمية Sis)‏ عندما نكو مدي الثقة قل coud‏ عون ثأننا من كونه laa‏ 
من المجلس الطبى فى بلده). ولكن ما يجمع بين كل التعريفات المختلفة للثقة هو 
RU RENE EE CATH‏ ترقا oY‏ الأطراق بان po pk WCB plat gl as‏ 
العلاقة أو نتائجها سيكون للمصلحة الشخصية للطرف الوائق (رشید» ”7١٠١٠م)‏ © 
.(Andaleeb, 1992; Bhattacherjee, 2002)‏ 

ويعد تعريف )1995 (Mayer, et al.,‏ للثقة بين الأشخاص - وهو من الذين حاولوا 
من خلاله العمل على تكامل المداخل المخلقة فى هذا المجال - من cala pal SST‏ اقاس 
فى الأدبيات )1998 .(Rousseau et al.,‏ ويمرف (712 :1995 (Mayer et al.,‏ الثقة 
الشخضية بآنها استغداد طرف مغين (مائح الثعة) GY‏ يكون Lin pas‏ للثاثر بأفعال طرف 
آخر (الموثوق به)ء على أساس توقع أن الطرف الآخر (الموثوق 45( سيقوم بأداء أعمال 
معينة مهمة لمصلحة الشخص مانح الثقة. حتى وإن لم يكن قادرا على مراقبة سلوك 
الطرف الآخر (الموثوق به) أو التحكم فيها. ويمتد هذا التعريف ليشّمل العلاقة بين 
المرؤوس والرتيس» ومن ثم يعد تعريفا لمفهوم RS‏ المرؤوس بالرئيس (رشيد. (eY Y‏ 
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أدبيات البحث الفصل الثاتى 

أما التقة بالمنظمة فيمكن تعريفها ب نیا الشعورالشامل باستحقاق المنظمة 
OY — Lus L gas s‏ تكون مؤتمنة o1 53 li.‏ الموظف. إنها إيمان الموظف يآن 
المنظمة ستلتزم بوعودهاء وستتخذ إجراءات لصلحة الموؤظفء أو على الأقل تكون غير 


(e Y^ Y study) ضارة به‎ 


مسئولون عن إبلاغ سياسات المنظمة وأهدافها إلى مرؤوسيهم بصورة مباشرة. وقد 
يصدر الموظف حكمه فيما يتصل بالثقة بالمنظمة أو بالرئيس من خلال استتاجات 
يتوصل إليها من تفاعلاته مع رئيسه. وعندما يثق المرؤوسون بالرتيس» فقد يعممونٍ 
J ts‏ هذه الثقة على المنظمة إجمالا؛ لآنهم قد ينظرون إلى الرئيس باعتباره ممثلا 
للمنظمة وهكذاء فإن العلاقة بين الثقة بالرئيس والثقة بالمنظمة تكون علافة طردية 
(رشيدء °°( و(2001 -(Neville & Uys,‏ 
آثار الثقة بالمنظمهة: 

من المتوقع أن يتمخض عدد من الآثار الإيجابية نتيجة ارتفاع مستوى ثقة الموظفين 
بمنظماتهم. ومن بين آبرز اتار الثقة قى المنظمة التى آشار اليها المفكرون فى هدا 
المجال: الولاء التنظيمى. والنية لترك العمل. 

ويعنى الولاء التنظيمى الالتصاق النفسى الذى يشعر به الموظف تجاه المنظمة؛ ويتسم 
الموظفون ذوو الولاء التنظيمى العالى باستبطانهم لقيم المنظمة؛ واستعدادهم لبذل جهد كبير 
لمساعداتها على تحقيق أهدافهاء ومن ثم رغبة قوية للاستمرار فى العمل بها (رشيد. (ANY‏ ؛ 
ويد ya Sall‏ فى هذا المجال آن التقة 5555 إيجاييا فى igi eua‏ الولاء التنظيمى. 
Lelie‏ أن انعدامها يسهم فى انخفاضن :ذلك (egal‏ فن ce Voll‏ وقد cua‏ الدراسات أن 
للثقة تأثيرا مباشرا وإيجابيا فى الولاء التنظيمى (e Y^ ^ V enu)‏ 

Le‏ النية لترك العمل بالمنظمة فتعنى عدم رغبة الفرد فى الاستمرار فى العمل 
بالمنظمة والاحتفاظ بعضويتها. ويعتقد الكثيرون أن المستويات العالية من الثقة داخل 
sels c Pags‏ ما bl‏ — و E‏ 


“(av "Y satya) 
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وقد وجد )1990 (Mishra & Morrissey,‏ أن انخفاض دوران العمل كان إحدى 
مزايا الثقة. كذلك توصل )1991 (Konovsky & Cropanzano,‏ إلى أن الثقة فى 
نفسها التى توصلت إليها دراسة )1998 .(Costigan et al..‏ 

وبعد أن تم استعراض الإطار النظرى لموضوع التسرب الوظيفى فى المبحث الأول من 
أدبيات البحث» سيتم استعراض الدراسات السابقة عن الموضوع فى المبحث الثانى 


oA‏ الثاني.: الدراسات السايقك: 


يستعرض اليااحث فى هذا «yl‏ الدراسات Tur JU á ala!‏ لیكکشف عن 
dena‏ البسث حيث يدا مما انتهى all‏ الآخرون: ومن أجل ذلك يقوم الباحث يباستغراض 
تلك البحوث والدراسات موضحا آهدافها وآهم ما توصلت 4l‏ 4 من goles‏ 


ولعملية استعراض التراث العلمى آهداف عديدة: — الياحڀ فى 
بلورة مشكلة بحثه. وتحديد أبعادها ومجالاتها (عبیدات وآخرون (VE :gY** Y‏ وقد 
ساعد وفوف الباحث على ما فام به غيره من جهد على تزويده برؤية ALLS‏ وأفكار 
مناسية. مكنته من الاستفادة من تجارب الآأخرين: وزادته معرفة وخبرة فى طرق 
dall c adds aga‏ 


ويلاحظ أن موضوع التسرب الوظيفى قد حظى بعناية كبيرة من جانب الكتاب 
الغربيين فقد کان eiecit tulle QS DIR Fess dde gue gings‏ 
هذا !£553 mm S‏ ريما يكون Kia Isia‏ 262-3 . الإحصائيات الدقيقة ait‏ 
لتكلفته العالية للمنظمات مما سيب als‏ الاهتمام «da‏ سوف يتم فى هذا الجزء Jolt‏ 
أهم الدراسات واليحوث العربية والأجنبية ذات الصلة بالتسرب الوظيفى ومتغيراته 

من آوائل الدراسات العربية التى تناولت التسرب الوظيفى دراسة زهير الصباغ 
(YE Y lial)‏ بهدف توضيح بعض المفاهيم الأساسية لظاهرة التسرب وانعكاساتها 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل va‏ 


TUN cA أدبيات‎ 


x-— —————————— EORR uà Án 
الإدارية نظرياء ومن ثم دراستها وتحليلها تطبيقا. فقد أجرى الدكتور الصباغ دراسته‎ 
عن التسرب فى إحدى المؤسسات الصناعية الأردنية لإنتاج المواد الكيماوية عدد‎ 
وقد تم التوصل الى‎ (aul yall dine والعمال شكلوا حجم‎ Cad sl! من‎ (2) `) La 3! 3] 
الأسياب الرئيسية التالية المؤدية إلى التسرب فى المؤسسة وهى:‎ 

. المركزية الشديدة فى العمل وعدم تفويض الصلاحيات‎ - ١ 


Y‏ - تدنى مستوى ونوعية العلاقات بين الرؤساء والمرءوسين. 





Y‏ - عدم وجود أسس عادلة وموضوعية فى التقويم والترفية. 
é‏ - المحسوبية الشديدة وآثر النفوذ الشخصى والاجتماعى فى العمل. 
0 - سوء توزيع العمل وعدم التساوى فى الحقوق والواجبات. 

عكست تلك الأسباب أن السبب الرئيسى للتسرب فى المؤسسة لم يكن 3 258 
والمرتبات» ولكن ضعف الجهاز الإدارى وسوء المناخ التنظيمى. 

فى دراسة للنمر وبيرهى (النمر وبيرهى» (VEIY‏ تم إجراء بحث عن الأسباب 
التى قد تدفع الأطباء إلى ترك عملهم فى وزارة الصحة عن طريق فياس مدى رضاهم 
الوظيفى مع التركيز على الفروق بين الأطباء السعوديين وغير السعوديين. وقد وجدت 
الدراسة التى أجريت على dine‏ من (EYY)‏ طبيبا من بينهم VVV)‏ ( سعوديا أن الرضا 
الوظيفى بشكل عام تراوح ما بين رضا منخفض إلى معتدل أو وسط مع وجود فروق 
ذات دلالة إحصائية بين الأطباء السعوديين وزملاتهم المتعاقدين فيما يتعلق بالرضا 
عن المرتب والترقية والإشراف حيث دلت النتائج عن رضا أقل للأطباء السعوديين. 

وفى دراسة لسعود النمر(؟41١ه)‏ بعنوان «الرضا الوظيفى للموظف السعودى 
فى القطاعين العام والخاص فى المملكة العربية السعودية» وهى دراسة طبقت 
على مجموعة من الوزارات الحكومية ومن بينها وزارة الصحة وعدد من القطاعات 
الخاصة. وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اتجاهات الموظفين السعوديين 
فى القطاعين العام والخاص فيما يتعلق بمدى رضاهم أو عدم رضاهم عن بعض 
جوانب العمل صنفها الباحث فى عوامل مالية: وظيفية: العلاقات. الأنظمة:؛ المستقبل 
الوظيفى. وكان من آبرز ما توصلت إليه هذه الدراسة ما يلى: 
١‏ - أن متوسط رضا الموظفين فى القطاع الخاص أكثر منه فى القطاع العام. 
Y‏ - أن درجة الرضا عن العوامل المالية فى القطاع الخاص أعلى منها فى القطاع العام. 


لاسا ا سه ا 
As‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثانى أدبيات البحث 
Y‏ — أن Aaya‏ الرضا غن al gall‏ اكستقدة فخ غلاقات العفل فى القظاع الخاض أعلى 

منها فى القطاع العام. 
£ - أما فيما يتعلق بالعوامل المتعلقة بأنظمة الوظيفة والممستقبل الوظيفى فإنها أعلى 

لصلحة القطاع العاح. 

ومن الدراسات التى بحثت فى أسباب التسرب الوظيفى دراسة يعقوب الرفاعى 
وكمال عمران (الرفاعى وعمران: (VAAY‏ بهدف تحليل مدى أهمية العوامل التالية 
بالترتيب: الدوافع الوظيفية؛ الصفات الوظيفية (وضوح الدورء الحرية الوظيفية؛ 
طبيعة العمل التغذية الراجعة). الضغوط الوظيفية. والأاسلوب القيادى باعتبارها 
عوامل فعالة فى دفع الموظفين للتفكير فى ترك العمل. وقد أجريت الدراسة على 
عينة من (Y£*)‏ موظفا وموظفة عربا كويتيين وغير كويتيين فى منظمات حكومية 
وخاصة. أوضحت نتائج الدراسة وجود علاقة قوية بين الرغبة فى التسرب والدوافع 
الوظيفية والضقوظ الوظيفية والصفات الوظيفية والأس لوب القيادى. كما وجد أنه 
بشكل خاص يوجد عند الرجال» العزاب» المديرين» الكويتيين والمتعلمين بش كل عادل 
علاقة آقوى ما بين المتغير التابغ والمتفيرات المستقلة: وقد ضر الباحث ذلك بأنه 
تسيب وحود مستوى عال من التوقعات عند الأفراد المتصفين بهذه الصفات. 

ومن أوائل الدراسات التى ركزت على مشكلة تسرب بعض الكوادر الطبية فى 
الماع E das pall‏ 33352 ادرا ALS‏ فن camas‏ )£10 اس يوان Jal gall»‏ 551 
على رغبة الممرضة فى ترك العمل»: حيث طبقت هذه الدراسة على ثلاثة مستشفيات 
بمدينة الرياض وهى مجمع الرياض الطبى ومستش فى الأمير سلمان ومستشفى 
السليمانية للأطفال: وكان من بين آهداف تلك الدراسة: تحديد اتجاهات الممرضات 
نحو التسرب الوظيفى بمدينة ola Il‏ وتحديد العوامل المؤثرة فى فرار الممرضة عدم 
الاستمرار فى التعاقد مع المستشفى الذى تعمل فيها . 

ومن آبرز النتاتج التى توصلت إليها هذه الدراسة أن (YYo)‏ ممرضة أى ما نسيته 
)20( من إجمالى عدد الممرضات التى أقيمت عليهن الدراسة يرغين فى ترك العمل فى 
حين أن (VIN)‏ ممرضة )££( يرغين فى البقاء فى أعمالهن. أى أن غالبية الممرضات 
لديهن توجه لترك العمل وذلك نتيجة لعدم رضاهن» عن بعض العوامل التى تؤثر فى فراراتهن 
لقوق العمل iaa Lo‏ عن eddy‏ العوامل هى: سو «aha zs Mao EE ER E‏ 
وزيادة العبء فى العمل» عدم وجود حوافز ماديةء وعدم وجود احترام للممرضة»ءوعدم 
وجود فرصة للتطويرء وانخفاض مستوى الراتب» وبعض الأسباب الشخصية والعائلية. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل A!‏ 


أدبيات البحث الفصل الثانى 

وفى دراسة لمتعب مرزوق العصيمى. بعنوان «ظاهرة التسرب الوظيفى فى مصلحة 
الجمارك» (۸١١١ه).‏ وهى دراسة تحليلية تناولت ظاهرة التسرب الوظيفى فى 
مصلحة الجمارك وأسبايها ple‏ الحوافز والتدريب فى التسرب الوظيفى فى مصلحة 
الحمارك. وفد تكون مجتمع الدراسة من جميع موظفى مصلحة abs!‏ بالرياض 
من فئات الوظائف المختلفة من المرتبة الآولى إلى المرتبة العاشرة وبلغ مجتمع الدراسة 
(AVO)‏ موظفاء وقد بلغ عدد آفراد العينة (YIA)‏ موظفا. وقد هدقفت هذه الدراسة 
إلى التعرف على أهم أسياب ظاهرة التسرب الوظيفى فى مصلحة الجمارك والحلول 
اتا ية للتغلب عليها al‏ الحد Aga‏ ودراسة Si‏ (الحوافر. cra y Aula‏ والميادة) فی 

ومن asl‏ النتائج ml‏ توصلت إليها هده الدراسة daea ants mr La‏ الراتب مع 
الجهد المبذول فى العمل» وعدم وجود تناسب بين الأداء والحوافز. وأن هناك قطاعات 
rigs‏ منسوييها حواقز مادية ومعنوية أكثر من التى تمنحها الجمارك لمنسوبيها. عدم 
29523 معايير عادلة لتقييم آداء العاملين من فيل روؤساتهم: استخدام الروؤساء أسلوفت 
الأوامر فى التعامل مع الموظفين. 
العالى» )£14 اھ)ء و شی دراسة استطلاعية تمت T‏ عينة عشوائية حجمها (YVY)‏ 
مجتمع البحث الرجالى وجميع أعضاء مجتمع البحث النسائى لقلة عددهن آصلاء 
وقد caa‏ الدراسة aloud‏ تسرب أعضاء هينه التدريس من مؤسسات التعليم العالى 
والمشاكل التى تحصل من حراء Alls‏ قضلا عن الخسارة الناحمة عن إهدار أموال 
طائلة فى تعليمهم وتدريبهم وإكسابهم خبرات العمل. 
uel oe‏ العمل $22 العمل خارج الحامعة؛ ومعرفة العوامل التى تدقع sace‏ هته 
التدريس للتسرب. 

وأهم asta‏ التى خلصت إليها هذه الدراسة هى: يعزى التسرب المؤفت والدائم 
إلى قلة الراتب» ثم قلة العلاوة المسنوية فى الراتب» عدم وجود سكن مناسب لأعضاء 
WP.‏ التدريس» e‏ صعوية إحراء | لبحوت «Lud yao‏ وعدم | ستغلال ca les‏ وقدرات 
والدائم إلى العوامل المهنية المتعلقة بطبيعة عمل ا ستاد الجامعة فى المقام الثانى مثل 


AY‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل التانى أدبيات Sad!‏ 


عدم الرغبة فى التدريس. وصقل المعرفة الأكاديمية بالخبرة العمليةء وعدم توافق 
العمل مع التطلعات المهنية وروتينية العمل الأكاديمى وضعف النشاط للعمل. يلى ذلك 
العوامل التنظيمية ككثرة العبء التدريسى وتعارض جدول المحاضرات مع ارتباطات 
الأعضاء خارج الجامعة وكثرة اللجان والاجتماعات وعدم تولى مناصب إدارية وبعد 
الجامعة عن المدينة التى يقيم بها العضو . 

وفى دراسة ala‏ بها عبد الله الحريى ) (Cà £Y*‏ بعنوان: « معوقات سعودة وظائف 
الأطباء بالمستشفيات الحكومية يمدينة الرياض» قام الباحث بدراسة ميدانية للتعرف 
على المعوقات التى تؤثر فى سعودة وظائف الأطباء فى المستشفيات الحكومية بمدينة 
الرياض من خلال تطبيق هذه الدراسة على خمسة مستشفيات فى مدينة الرياض هى : 
مستشفى القوات المسلحة. مستشفى الملك خالد الجامعى» مستشفى اليمامة للولادة 
والأطفال. مستشفى السليمانية. مستشفى الأمير سلمان. وقد سعت هذه الدراسة إلى 
تحقيق عدد من الأهداف من أهمها: التعرف على المعوقات (الماليةء والاجتماعية. 
والتنظيمية والتدريبية ) التى تؤثر فى سعودة وظائف الأطباء فى المستشفيات الحكومية 
بمدينة الرياض. 





وقد توصلت هذه الدراسة إلى وجود عدد من المعوقات مرتبة حسب درجة 
تأثيرها فى سعودة وظائف الأطياء بالمستشفيات الحكومية وهى على النحو التالى: 
معوقات مالية وتشمل قلة الراتب وعدم السماح للأطباء السعوديين بالعمل فى القطاع 
الخاص خارج أوقات الدوام الرسمى. ومعوقات اجتماعية fis‏ العمل فى المناوبات 
الليلية وأثناء الراحات الأسبوعية. تأثير العمل بمهنة الطب فى الواجبات والالتزامات 
الأسرية. ومعوقات تنظيمية وتتمثل فى قلة أعداد الطلاب والطالبات المقبولين بكليات 
الطب ومستوى اللغة الإنجليزية لدى الملتحقين بكليات الطب. ومعوفات تدريبية Sis‏ 
فى عدم توافر الدورات التدريبية فى مقر عمل الطبيب» وعدم توافر فرص الابتعاث 
فى المستشفيات الحكومية للحصول على مؤهلات أعلى. 

وفى دراسة ald‏ بها فهد التميمى بعنوان: «التسرب الوظيفى وانعكاساته السلبية 
على الأداء فى جمرك مطار GLU‏ خالد الدولى» Y £YY)‏ ه)ء وهى دراسة وصفية 
تناولت العلاقة بين التسرب الوظيفى والآداء. ومجتمع البحث لهذه الدراسة هم 
المراقبون الجمركيون فى جمرك مطار الملك خالد الدولى ومديرو الإدارات والأقسام. 
وقد بلع مجتمع البحث )+00( مراقیا؛ وعدد أفراد العينة Lal pa (YYY)‏ جمركيا منهم 
(Y V)‏ مديرا للادارات والأقسام وقد هدفت الدراسة إلى: معرفة رغبة المراقبين 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل AY‏ 


أدبيات البحث الفصل الثانى 


الجمركيين فى مطار الملك خالد الدولى الذين هم فى رأس العمل حول إنهاء خدماتهم 
فى الجمارك السعودية. ومعرفة أهم العوامل المؤثرة فى آراء المراقبين الجمركيين 
فى جمرك مطار الملك خالد الدولى للتسرب من عملهم بالجمارك السعودية. كذلك 
oli A rne‏ ا لم of‏ قى cd pam‏ مظار الملك خالى الدولى حول الاتبغار ات السا ة 
التى فظرا على الأداعسيي حشرت الراقين Aske BE hai acid ead‏ 
المسئولين الإداريين فى جمرك مطار الملك خالد الدولى عن آراء المراقبين الجمركيين 
فيما يتعلق بالأسباب الرئيسية للتسرب» وكذلك الآثار السلبية الناتجة عن تسرب 
E ae cack hl‏ 

أما أهم النتائج التى توصلت إليها هذه الدراسة فهى: أن عدم رضا المراقبين 
الجمركيين أفراد العينة عن عملهم كان واضحا فى بعض معايير الرضا الوظيفى 
التى حددها الباحث. بلغت نسبة المراقبين الجمركيين أفراد العينة الذين يرغبون فى 
ترك العمل فى جمرك مطار الملك خالد الدولى نسبة (7219,5) وهذه النسبة تعكس 
palin, auc‏ الحالى عاديا agg parle agaa‏ آن V) A ai‏ , 40/( من Aic‏ 
البحك ترق أن قلة الرائب هو الس بب الركيسى لترك المراقبين للعمل.. كما وجد آن 
نسبة (AVE)‏ من عينة البحث ترى أن زيادة ساعات العمل تؤثر سلباً فى الأداء. ووجد 
أن آراء غالبية المديرين والمراقبين الجمركيين أفراد العينة تتفق حول JB‏ السلبية 
dosti‏ عن تسرب المرافيين الجمركيين من العمل فى جمرك مطار الملك خالد الدولى 
وهى تتمتل فى تعطيل المسافرين وانخفاض شدة الرقابة وتعطيل التخليص الجمركى 
وزيادة تكاليف التدريب. 





الدراسات الأجتبية: 

ركزت أوائل الدراسات الغريية على علامات ol Las Yl‏ الموجهة لقياس الشخصية: 
الذكاءء الاهتمامات والاستعدادات وربطها بالتوجه نحو التسرب. من أواتلها. دراسة 
لفيتلس )1924 (Viteles,‏ على dine‏ من الصرافين عددها (VA)‏ بهدف تحديد العلاقة 
ما بين مستوى القدرات اللغوية والحسابية وما بين التسرب. وقد وجدت هذه الدراسة 
أن هناك علاقة خطية بين الاثنين؛ oF‏ أعلى مستويات التسرب كانت تحدث بين 
الصرافين ذوى القدرات المتوسطة. وفى دراسة أخرى لويكرت )1951 (Wicert,‏ على 
عينة قوامها (VAY)‏ من مأمورى الهاتف ومقدمى الخدمات بهدف قياس العلاقة بين 
وجود العصبية والتسرب عن طريق فياس نسبة وجود العصبية لدى العينة باستخدام 





Ag‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


القصل التانى أدبيات البحث 
اختبار للعصاب. كانت النتيجة عدم وجود أى اختلاف فى نتائج الاختبار بين البافين 
فى عملهم والمتسربين. 
كما تم بحث العلاقة ما بين fal gall‏ الشخصية والتسرب لتحديد مدى إمكانية اعتبار 

العوامل الشخصية مثل العمر ومدة الخدمة وحجم العائلة والمسئوليات العائلية كمنبئات 
للتسرب فى عدد من البحوث منها على سبيل المثال: دراسة لمينور )1958 (Minor,‏ على 
عينة قوامها (EE)‏ من عاملات النسخ بهدف فياس العلاقة بين العمر والممسئوليات 
العائلية وبين التسرب, وكانت النتيجة وجود علاقة سالبة بالنسبة للعمر وعلافة عكسية 
بالنسبة للمسئوليات العائلية . Lol‏ فدريكو وآخرون )1976 saa (Federico et al,‏ قاموا 
بدراسة على عينة مقدارها )41( Abele‏ فى مؤسسة كرديث يونينء بهدف اختبار تأثير 
الخصائص الش خصية وتوافق التوقع للمرتب على التسرب الوظيفى. وقد كانت النتائج 
على النحو التالى: وجود علاقة سالبة بين كل من العمرء مدة الخدمة وحجم العائلة وبين 
التسرب الوظيفى - وجود علاقة موجبة بين المسئوليات العائلية وبين التسرب الوظيفى 
- أنه كلما كان الراتب المدفوع أقل من الراتب المتوقع؛ زاد التسرب الوظيفى. 

وفى دراسة ثادرة عن التسرب الوظيفى عند clined‏ فيكة التدريس فى الجامعة قام 
لويس )1976 (Lewis,‏ بدراسة على Auc‏ مقدارها (0\Y)‏ من أعضاء هيئة التدريس فى 
جامعات مختلفة. كان الهدف من البحث قياس مدى 55 ولاء أعضاء هيئة التدريس 
لجامعاتهم. بشعورهم بالاحترام للجامعة أو لتخصصاتهم المهنية وآثر ذلك فى توجههم 
نحو التسرب. وقد وجد لويس أن أقل نسبة من التسرب الوظيفى كانت عند الأعضاء 
الذين شعروا باحترام Jle‏ لجامعاتهم مع شعورهم باحترام منخفض لتخصصانهم 
المهنية؛ فى حين خصات أعلى معدلات التسرب فى الفثة التى كان لديها شعور بالاحترام 
المنخفض لجامعاتها مترافق مع شعور بالاحترام العالى لتخصصاتها المهنية. 

أما ترك العمل الناجم عن عدم رضا الممرض واغترابه عن عمله: قفى دراسة 
(أورسولت» (AV AAE‏ التى تناولت أثر المتغيرات التنظيمية فى ترك العمل لدى alee yall‏ 
فقد وجد أن المشاركة فى عملية اتخاذ القرارات هى أهم العوامل لجذب الممرضين: 
كما أن هناك علافة قوية بين ترك العمل والراتب. 








فى دراسة ald‏ بها هنيشك وهولين )1991 (Hanisch & Hulin,‏ على عينة عددها 
(YEA)‏ من العاملين الأكاديميين وغير الأكاديميين فى جامعة حكومية لاختبار صحة 
نموذج وضعه الباحثان لتفسير الانسحاب التنظيمى على أساس من التوجهات العامة 
فى العمل. وقد عرف الباحثان الانسحاب التنظيمى Gb‏ يتكون من جزآين هما: 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل T‏ 


أدييات ۱ : لبحت الفصل الثاتى 





| -الانسحاب من الوظيفة: أى التخلى عن العمل فى منظمة ما. 

ب - الانسحاب من العملء أى التخلى عن القيام بمسئوليات العمل مع البقاء فيها. 
وقد تم التوصل للنتائج التالية: 

ol 1‏ الاش yale‏ الذي يتمتعون بمستوى Jle‏ من التعليم ومن ثم رواتب Ale‏ 
يظهرون رضا أكبر عن وظاتفهم ويشعرون بآهمية أكبر لأعمالهم؛ لذا هم أقل 
توجها نحو التسرب والعكس صحيح. 
العمل والانسحاب من الوظيفة. 

£ - الموظفون الأقل رضا عن وظائفهم» أكثر توجها نحو التسرب فى عمر مبكر نسبيا. 

بتجميع معلومات بخصوص الرضا الوظيفى والآداء الوظيفى ومدة الخدمة لعينة 
الخصائص المميزة للأفراد الذين سيتسربون اختياريا خلال سنتى الدراسة»ء وقد كانت 
النتائج على النحو التالى: كلما ارتفع الرضا الوظيفى قل التسرب. وكلما ارتفع الأداء 
الوظيفى ارتفع معدل التسرب والعكس صحيح. وكلما ارتقعت مدة الخدمة فلت نسية 
التسرب» وترتفع صحة $421 بالتسرب !13 e Le‏ استخدام العوامل aS MA‏ معا. 

فى دراسة آخرى عن مسببات التسرب قام بها إجباريا وجرين هاوس )& Igbaria‏ 
(Greenhaus, 1992‏ على dine‏ قدرها )££( من عاملى المعلومات فى دلور بنسلفانيا وجتوب 
خلال متغيرات ديموغرافية وتنظيمية ومهنية وقد كانت النتائج على النحو التالى: 

١‏ - الرضا الوظيفى والالتزام التنظيمى هما أكثر العوامل المؤثرة مياشرة فى النية للتسرب. 

Y‏ أكثر العاملين قابلية للتسرب هم من فئة الشباب أصحاب التعليم العالى: وذلك 
من خلال كونهم الفثئة ذات الرضا الوظيفى والالتزام التنظيمى الأقلين. 

Y‏ - الإحساس بضغوط الدور يمكن أن يرفع من النية للتسرب عند الموظفين بشكل غير 
مباشر عن طريق رفع الإحساس بعدم الرضا الوظيفى وقلة الالتزام التنظيمى. 








^ | العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 





الفصل الثاتن | أدبيات البحث 








؛ - للخصائص المهنية من راتب وفرص ترقية تأثير غير مباشر فى النية للتسرب. 
وفى دراسة لجادى وبشتل )1995 (Gaddy & Bechtel,‏ على عينة من ممرضات 

بيوت الرعاية الطويلة عددها (VV)‏ من اللواتى تركن العمل قعلا لمعرفة سبب الترك 
عن طريق مقابلات الخروج. وكانت النتيجة أن غالبية المتسربات كن من all‏ العمرية 
الصغيرة وقد تركن العمل فى خلال الأشهر الثلاثة الأولى لاسباب هى على الترتيب 
من AST‏ شيوعا إلى أقلها شيوعا: 
١‏ - عروض عمل أخرى. 
Y‏ - صراع بين العاملات والإداريين. 
ايب Stl‏ 
التعليق على الدراسات السابقة: 

ole 0 إلا‎ tpg cag ll على الرقلة من أهمرة‎ sell قافر‎ assa اك‎ as al 
الرغم من ندرتها فقد تناولت بالبحث زوايا مختلفة من موضوع التسرب الوظيفى فى‎ 
مجتمعات مختلفة. وقد تباينت أهداف هذه الدراسات باختلاف نقاط تركيزها؛ فكان‎ 
منها ما هدف إلى دراسة الأسباب التى دعت بعض موظفى شركة صناعية اردنية إلى‎ 
التسرب الفعلى منها فى دراسة الصباغ:؛ أو التركيز على آثر الرضا الوظيفى فى توجه‎ 
وبييرهى: أو تحليل‎ poill أطباء وزارة الصحة السهودية إلى التسرب منها فى دراسة‎ 
مدى أهمية عوامل مثل الدوافع الوظيفية والصفات الوظيفية والضغوط الوظيفية‎ 
والأسلوب القيادى فى دفع موظفى وموظفات المنظمات الحكومية والخاصة الكويتيين‎ 
وغير الكويتيين إلى التوجه نحو التسرب فى دراسة الرفاعى. وباستثناء دراسة الصباغ‎ 
فإن جميع الدراسات العربية السابقة تتفق مع أهداف الدراسة الحالية فى دراستها‎ 
تخو التسرب وليسن التسرب الفعلئ: كما اتفقت معظم هذه الدراسات‎ do gill لآسباب‎ 
مع الدراسة الحالية فى مجتمع البحث.‎ 

أما الدراسات الأجنبية فقد اتصفت بتعددها وشموليتهاء إلا أن الدراسات التى 
ed gli‏ تسرب الكوادر الطبية من الستشفيات الحكومية slim ALS‏ مها يعطي الدراسة 
الحالية أهمية أكاديمية لملء فراغ بحثى بالنسبة إلى دراسة العوامل التى قد تدفع الكوادر 
الطبية إلى التسرب الوظيفى ليس على مستوى المملكة فحسب إنما أيضا على مستوى 
الدراسات العالمية. كما أن الدراسة الحالية قد انفردت بإضافة الاغتراب الوظيفى 
والثقة التنظيمية إلى العوامل التى قد تؤدى إلى التسرب الوظيفى بشكل عام. 


———— ————————J————— 
AV العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل‎ 








NNUS deal “متمم البسكة العلبى‎ Vl 
مجتمع وعينة البحث.‎ - Lilt 
lel yo da Gamal! ]راق‎ — Duis 

- بناء Slot‏ البحث. 

- صدق أداة البحث. 

Gs M أداة‎ esl - 
ALM د مشاه فا القواسة‎ leks 
aci Lat Pl S e Tu E cii ت‎ eoa 








الفصل الثالت فنهجية البحث 

يتناول هذا الفصل منهج البحث العلمى المستخدم فى Lu adl‏ وحدودهاء ويوضح 
متجتفع dine‏ الدرات 3. كما يتطرق lel oo Ms Aol pall Blof eU‏ الث قم Lee L3‏ 
chal a a‏ سمو all Ge E Lass‏ سداق بزو اليه 
SEE ONSE IERI‏ ادها قى اة انات الدرا م URS TP‏ عن 
E‏ 


1-3[ منهج البحث العلمى المستخدم: 
انطلاها مق طبيعة A cil E‏ واللعلوماتك sty M‏ الحسبول عليها الراك على el‏ 

العوامل التى تؤدى إلى التسرب الوظيفى بين الكوادر الطبية فى المستشفيات الحكومية 
بمدينة الرياض. ققد استخدم الياحث المنهج الوصفى التحليلى col‏ يعتمد علي 
در راسة الظاهرة كما توحد فى الوافع: ويهتم بوصفها isis M"‏ ويعبر عنها bag‏ 
لثمب Lak; LAX‏ . فالتعبير الكيفى يصف لنا الظاهرة ويوضح خصائصها أما التعبير الک 
asgi ukes‏ يا يوضح مقدار هده الظاهرة أو حجمها ودرحات ارتباطها مع 
الظواهر الأخرى (عبيدات وآخرون. ١١٠٠م:‏ ۸۷). كما لا يكتفى هذا المنهج عند جمع 
المعلومات المتعلقة بالظاهرة من أجل استقصاء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة. بل بتعداه 
إلى التحليل والربط والتفسير للوصول إلى استنتاجات يبنى عليها التصور المقترح 
(العساف. 1450 : {VA‏ كما استعان aldi‏ بمصادر بحثية مهن أشمها المراجع 
والدوريات العلمية؛ والرسائل والأبحاث «A Lala]!‏ والاحصاءات والتقارير الصادرة عن 
الأجهزة الحكومية. 

ced! وعبتة‎ ae (Y=) 

العاملة بالمستشفيات الحكومية فى مدينة الرياضء التى تدار بواسطة وزارة الصحة أو 


القطاعات العسكرية أو الجامعات. ومن الممكن النظر إلى مجتمع البحث على أنه مكون 
من ثلاث طبقات متجانسة وفقا لنوع الإشراف (الإدارة) لهذه المستشفيات. 








الطبقة الأولى: طيقة المستشفيات التى تديرها وزارة الصحة. وعددها NY)‏ مستشفی)» 
ويوجد بها ٠١(‏ آلاف تقريبا ) من الكوادر الطبية. 

الطبقة الثانية: طبقة المستشفيات التى تديرها وزارة التعليم العالى (مستشفى الملك 
صنت العزيز الجامعى. i‏ ومستشفى الملك JL‏ الجامعى)؛ :وين حل بها (Y E)‏ من الكوادر 
الطبية. 


am 


العوامل المؤثرة فى aud‏ فى ترك الكوادر الطبية العمل a‏ 


منهحية البحث الفصل الثالث 
4A lai‏ الثالتة: dl cala foal l dils‏ تديرها القطاعات العسكرية lia uua)‏ 
cal gall‏ االسلحة: مستكشيات الخرس الوظتى. (aua‏ خو الأمق 1555 2 4415-111( 939 Som‏ 








جدول رقم 1-Y')‏ ( 2593 مجتمع البحث على الطيقات المختلفة 


عدد المستشفيات 


مستشفى الملك suc‏ العزيز الجامعى: 
سنس JL Ji.‏ الجامعى. 














وزارة التعليم العالى 










مستشفيات القوات المسلحة. 






(المصدر: التقرير الصحى الستوى (-53£Y£ alal‏ 
أما بالنسية لتحديد حجم diall‏ فسوف يضوم cas. Lil‏ يعدة محاولات لعمل dl ea‏ بين 
المعادلة التاليةء بافتراض المعاينة مع الإحلال gal)‏ شعر 1۹۹۷: (Wo -IYE‏ المعادلة (Y)‏ 
حيث: (N)‏ حجم العينة, 
Z PUP a ١‏ 
uU‏ د n=‏ 


7 


d? 
النسبة التقديرية لسمة معينة فى المجتمع المستهدف وهى تمثل هنا نسبة‎ (P) 
غير معلومة. لذلك‎ (P) التسرب الوظيفى فى المجتمع: ومن الطبيعى أن تكون قيمة‎ 
فإننا إما أن نقوم بتقدير هذه النسبة من عينة استطلاعية وإما أن نستعيض عنها‎ 
بالقيمة (0, *( التى تعطى آكير حجم ممكن للعينة.‎ 


ay‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثالت متنهجية البحث 
lax. (d)‏ المعاينة المسموح به عند تقدير نسبة المجتمع (درجة الدقة المطلوية) 
وتقدر عادة CL‏ فيمة محصورة ما بين )70 3 Jmm‏ 
(Z)‏ القيمة الجدولة الممستخرجة من جدول التوزيع الطبيعى بمستوى ثقة معين: 
وعموما فإن قيمة (Z)‏ تقدرب )51 (Y,‏ إذا كان مستوى AB‏ )730( وتقدر ب (Y 0A)‏ 
إذا كان مستوى (AAA) gU‏ 


وبافتراض أن درجة الثقة المطلوبة هى )750( ومن ثم فإن (Z)‏ تقدر ب (AV)‏ 
وبافتراض أن نسبة الأخطاء المقبولة هى (AT)‏ يمعنى أن (d)‏ تقدر ب Y)‏ ^( ومن ثم 
يصيح حجم العينة هو : 

y 
(1.96) (.50) (.50) 
n= 1067  ...(Y) 
2 
(0.03) 


jaat (UN Jiii gai إذا غا‎ Las (i) هذا‎ Aa وون سم‎ 

)+1 ,+( حيث (IN)‏ تمثل حجم المجتمع. Lei‏ إذا كان كسر المعاينة أكبر من (Y)‏ 

فيصبح هذا الحجم مبدتيا ويرمز له بالرمز (DO)‏ ويكون الحجم النهائى للعينة هو 
pl)‏ شعر ۷ \¥o zal‏ ( المعادلة (Y)‏ 


no 
n = = xr) 
N 


(N) 53‏ هنا هى عدد الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث (مجتمع البحث) 
(YY +) =‏ كادر طبى (من سجلات (oL all‏ ومن ثم فإن نسبة المعاينة تكون: 





n  _ 1007 ' -0.0327 <0.05 
N 00 


ومن ثم فإن حجم العينة (VW)‏ من الكوادر الطبية سوف يكون نهاتيا ولا نحتاج 
إلى المعادلة رقم lis (Y)‏ لتوقع وجود aal dead‏ الأستجابة ضوف eXs‏ 3& هذا 
العدد إلى أقرب عدد متوى .)١٠١١١(‏ 
تصميم | لعبتك: 

تم تصميم العينة على أساس سحب عينة عشوائية طبقية مرحلية حجمها )١٠١٠١(‏ 
Lain‏ من all, sali‏ وذلك solia‏ 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ay‏ 


منهحية البحث الفصل الثالث 

المرحلة الأولى: قام فيها الباحث بأخذ عينة عشوائية مكونة من خمسة 
مستشفيات )+ ZT‏ تقريبا من إجمالى عدد المستشفيات البالغ عددها VV‏ مستشفى) 
باحتمال يتناسب مع عدد الكوادر الطبية فى كل منها حيث يكون احتمال اختيار كل 
مستشفى هو عدد الكوادر الطبية فى تلك المستشفى مقسوما على العدد الإجمالى 
للكوادر الطبية فى مستقافيات مديتة الرياض بحيث تعكس عيئة المستشفيات مستويات 
ديمو حراقية واقتصادية واحتماعية مختلفة . 

المرحلةالثائيك: als‏ فيها الباحث بتوزيع حجم العينة "JS‏ 1 ١)كادر‏ طبی 
على المستشفيات المختارة Les‏ يتناسب مع حجم الكوادر الطبية فى المستشفى مختارة 
(العينة الطبقية باس ala‏ أسلوب التوزيع المتتاسب).: باستخدام القانون التالى 
gil)‏ شعر ۱۹۹۷م: 7( 


حجم العينة الخاص بالطبقة رقم (ر) = 








حجم العينة الكلية )+ (VV‏ × نسبة الطبقة رقم (ر) 
ومن ثم يكون توزيع العينة المكونة من ( )١٠٠١‏ كادر طبى على الطبقات (المستشفيات) 
المختلفة كما بلى: 


جدول رقم (Y-Y)‏ توزيع عينة البحث على الطبقات المختلفة 


عدد المستشفيات المختارة | عدد الكوادر الطبية 


oy لعا‎ 


iJ 1 1 


المستشميات التى تديرها وزارة التعليم | مستشفى الملك خالد الجامعى 


«adi |‏ بالرياض. 


المستشفيات التى تديرها القطاعات 
dy S aad‏ 





4t‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثالث متهحية البحث 








المرحلة الثالثة: قام فيها الباحث بتوزيع نصيب كل مستشفى مختارة فى المرحلة 
السابقة على ola‏ الكوادر الطبية المختلفة (أطباء. تمريض؛ فنيين) حسب نسبة وجود 
هذه الفئّات فى المستشفى محل البحث. 
المرحلة الرابعة: als‏ الباحث فيها بالا ختيار العشوائى للعدد المطلوب من كل 
مستشفى مختار ولكل ia‏ من الكوادر الطبية. 
ونلاحظ أن اختيار العينة بهذا الأسلوب يضمن أن تكون مرجحة ذاتياً على 
مستوى المستشفيات والكوادر الطبية. 
ومن تم يكون نوع العينه Anil guns‏ طبقية مرحلية كما يلى: 
١‏ - تتمثل العشوائية فى اختيار مفردات العينة (الكوادر الطبية) من المستشفيات 
والفثات الوظيفية المختارة. 
Y‏ توصف بأنها طبقية:؛ 453 قد تم توزيع مفرداتها على طبقات بالمستشفيات 
الحكومية فى مدينة الرياض Les‏ يتناسب مع أعداد الكوادر الطبية JO‏ طبقة. 
Y‏ - تعد العينة مرحلية لعدم توافر إطار كامل بمفردات مجتمع البحث منذ البدايةء 
ولكى يتم الوصول إليه على مراحل - تحديد الطيقات - اختيار المستشفيات من 
كل طبقةء ثم تحديد طبقات كل مستشفى ثم الاختيار من داخل الطبقة وهكذا . 
وبعد تطبيق أداة البحث على أفراد العينة المختارين: تمكن الباحث من استعادة 
(Yo)‏ استبانة من أصل )١١١٠١(‏ أى بنسية )4( وكانت نسب الاستجابات الفائّدة 
من الطبقات (المستشفيات محل الدراسة) ما بين (ZN) 10V)‏ وهى من النسب المقبولة 
فح الغلوج AS yl ull‏ وكافت Sale] uas JOT‏ قى الاستنافاك (Gay 40V)‏ من الطبقة 
الثالثة الخاضة بالمستث فيات التى تديرها القطاعات العسكرية لما لها من طبيعة 
خاصة:. والجدول التالى يوضح توزيع الاستبانات العائدة على الطبقات المختلفة: 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 4o‏ 


الفصل الثالث 






اأستقفيات الت 33:3 La‏ 
وزارة الصحة. 


وزارة التعليم العالى. 


المستشفيات التى تديرها | القوات المسلحة: 
القطاعات العسكرية. مستشفى فوى 
| الأمن. 


اة والرظينيه LoS‏ فی 
١‏ -المستشفى الذى يعملون فيه: 

يتضح من الجدول رقم ( (£-Y‏ والشكل البيانى رقم (Y-Y)‏ أن أكثر المستشفيات 
إجمالى آفراد البحث يليه «مستشهى ol gall‏ الممسلحة» ومنلت AY) Aiu La‏ تم 
«مستشفى قوى الأمن» (ZO Y) deui‏ ثم «مستشمى الملك خالد الجامعى» ينسبية 
(I L0)‏ وأخيرا «مستشفى الآمير سلمان» بنسبة .)76,١(‏ 


سس 
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ead lora eU الفصل‎ 








جدول رقم )£1( توزيع أغراد العينة حسب المستشفى الذى يعملون فيه 





عدد أفراد عينة البحث 
(التكرارات ) 


شكل رقم )1-1( توزيع عينة البحث حسب المستشفى الذى يعملون فيه 


sac‏ افر 


dine ol‏ ال 


E 








العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل qy‏ 


usc — ES‏ الثالت 
eee‏ 
Y‏ — الحنس: 

يتضح من الجدول رقم ) 0-7 ( والشكل البيانى رقم (Y-Y)‏ أن غالبية من شملتهم 
وهذا يتفق مع الإحصائيات التى تشير إلى ارتفاع نسية مساهمة المرأة فى القطاع 
الصحى. إذا ما علمنا أن الفئة السائدة العاملة فى المجال الصحى هى فئة التمريض 
lla of,‏ هذه Mall‏ هى فن العتصبر E‏ 


جدول رقم )0-1( توزيع أفراد العينة حسب الجنس 


o مرت‎ 
S] 















شكل رقم (Y-F)‏ توزيع أفراد العينة حسب الجنس 





———— اا‎ E 
العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل‎ ۹۸ 


الفصل الثالث متهحية البحث 
“ — الحتنسية: 


ينصح من الجدول رفم ) \-Y‏ ) والشكل البیائی (TT) ad)‏ أن آكثر من نصف 
)0 ,)42( من إجمالى al Bi‏ الدراسة. وهذا يتفق مع وجود Ale Aus‏ من غير 
السعوديين فى القطاع الصحى بالمملكة وخصوصا الكوادر الطبية. 








جدول رقم ( (A‏ توزيع أفراد العينة حسب الجنسية 





غير سعودى 
406A,0‏ 
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een |p discat‏ الفصل الثالث 
٤‏ - العمر أو (السن): 

يتضح من الجدول رفم ( ۷-٣‏ ) والشكل البيانى رقم (£-Y)‏ أن الفئة العمرية enc‏ 
هى ial‏ من )* (Y‏ إلى أقل من )* (E‏ سنة وشكلت ما نسبته (AVA, V)‏ يليها aall‏ العمرية Jai‏ 
من ) * (Y‏ سنة وشكلت ما نسبته ) AYV,A‏ )» ثم aiall‏ العمرية من )*£( إلى أقل من (O°)‏ سنة 
بنسية ( 7/510 ). أما أقل النسب فكانت للفئئّة العمرية )+0 سنة فأكثر) ونسيتها ) AA‏ (. 


جدول رقم ( ۷-۳) توزيع أفراد العينة حسب العمر (السن) 


suc‏ أفراد العحبنة 
) التكرارات) 





Y. 
Yo 
4 
3 7 


= 
C 
à 


د dine‏ البحث 





0 
p = "n ١ x : 
سنة‎ Y* من‎ fal O° إلى اقل من‎ 1١ من‎ 
i من‎ bel إلى‎ Y فأكثر فن‎ dis 0° 
فثات العمر‎ 


اال ا 
TA‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


المصل الثالث - nr‏ 
o‏ الحالك الاجتماعية: 


يتضح من الجدول رفم (A-T)‏ والشكل البيانى رقم (0-7) أن غالبية الذين 
شملتهم الدراسة كانوا من المتزوجين بنسية )7,0 (AY‏ والياقى كانوا من غير المتزوجين 
بنسبة )0, Y5‏ 7( وكان agia‏ مطلقون بنسبة Lol (ZY, Y)‏ فئة أرمل فكانت نسيتها 
daaa (41 ,Y)‏ من ببن آفراد الدراسةء مما يدل على الاستقرار الاجتماعى بين الكوادر 
aad ls‏ شى cal‏ فخل JA yid‏ 





جدول رقم ) R3 (A-Y‏ أفراد العيئة حسب الحالة الا جتماعية 





شكل رقم )0-1( توزيع عينة البحث حسب الحالة الاجتماعية 


كع 
* 


عدد أفر 


اد عينة ال 


i 





أرمل Suse‏ أعزب متزوج 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ۱۰۱ 


متهحية disat‏ الفصل الثالث 
5 - المستوى التعليمى: 


يتضح من الجدول رقم ) 5-7 ) والشكل البيانى رقم (1-Y)‏ أن أقل النسب كانت 
لمن يحملون مؤهلاً Lab‏ أو أقل بنسبة (I$ V)‏ ومؤهل ماجستير وما يعادلها بنسبة 
)7 ( ثم مؤهل دكتوراه بنسبة )0 (A,‏ ثم مؤهل دبلوم بعد الثانوى بنسية ( ١٠,٠١‏ /). 
فى هين كان aja‏ بكالوريوس هو اكؤمل الشائع ) 14/4 )بين أقراد Lea sual pall‏ 
يدل على ارتفاع الممستوى التعليمى بين الكوادر الطبية العاملة فى المستشفيات محل 
diol pl‏ وهذه النتيجة تؤكد ol ole‏ العمل فى القطاع الصحى يتطلب كوادر بشرية 
مؤهلة Sats‏ غلمياً عالياً. 





جدول رقم ( 1-7) توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمى 












عدد أقراد Aali‏ 
( التكرارات ) 





المۆّهل الجامعى النسية المثوبة / 






a 
لجموع‎ 






5 العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثالت منهحية البحث 








شكل رقم )1-1( توزيع عينة البحث حسب المستوى التعليمى 


pa 
Š 


yaj عدد‎ 


اد عينة الى 
32 


h 





١ 
تانوى أو آقل‎ TID دكتوراه أو ما يعادلها‎ 
ماجستير أو ما يعادلها دبلوم بعد الثانوى‎ 


EA A مسف‎ — V 
الوظيفية‎ aia أن‎ (Y-Y) والشكل البيانى‎ ) ٠١-7” ( يتضح من الجدول رفم‎ 
التمريض بنسبة ( 264,9 ) من إجمالى أفراد‎ Aa الشائعة بين أفراد الدراسة هى‎ 
يلى هذه الفكة الفنيون‎ (Aul ja الدراسة من الكوادر الطبية فى اكستشقيات مجل‎ 
الوظيفية فكانت‎ cual Jal Lei ( AY, V ) ثم فئة الأطباء بنسبة‎ (AYE, £) بنسبة‎ 
وهذه النسب بوجه عام تتفق مع وزن هذه الفئات فى‎ (AE ( فئة صيدلى بنسبة‎ 
المستش فيات محل البحث مما يدل على أن العينة اختيرت بحيث تشمل كل الفنّات‎ 
الوظيفية فى تلك المستشفيات.‎ 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل T‏ 




















عدد أقراد العينة 
(التكرارات) 





JSS‏ رقم (Y-Y)‏ توزيع عينة البحث حسب مسمى الوظيفة - الكادر الطبى 


عدد أفراد عينة الب 
—- 


i 





: صدد ستوات الخدمة فى المستشفى‎ A 

يتضح من الجدول رقم )١١-7(‏ والشكل البيانى رقم ) (A-Y‏ أن أعلى نسبة لسنوات 
الخدمة كانت أقل من )0( سنوات هى :51,١(‏ ( يليها سنوات الخدمة من )0( إلى 
Jal‏ من ( ٠‏ ١)سنوات‏ بنسبة (۱۷,۷/))» Lal‏ أقل النسب فكانت للعاملين الذين تراوح 


. العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل‎ V 


المصل JUI‏ متهحية Coal‏ 
صخ و ص 7 !يسبيب ا 
مدة خدمتهم بين ١60‏ إلى أقل من ٠١‏ سنة بنسبة (۷, )/٠١‏ وأيضا للعاملين الذين تزيد 
مدة خدمتهم على ) (Y*‏ سنة بنسية .)/٠ A)‏ وهذا يدل بوجه ale‏ على عدم وجود 
استقرار وظيفى للكوادر الطبية العاملة داخل المستشفيات محل البحث. وقد يرجع 

ذلك إلى أن غالبية الموظفين هم من غير السعوديين (متعاقدين). 


حدول رقم ) 11-7( توزيع أفراد العبتك حسب JI ree JAS‏ 8 
عدد أقراد العيبتك 


ô | ستوات‎ caia 
) التكرارات‎ ( 


ae ا عمد‎ OA 
و ی اق ا‎ 
EE! 






















pal incline 


اد dine‏ البحث 





Y-‏ سنة فأكثر ٠‏ إلى Lise 10.754 Sal‏ أقل من 0 سنوات 
من Si ol V0‏ ٠سنة‏ من 0 إلى أقل من ٠١‏ سنوات 


lis‏ سنوات الخيرة 


ee‏ س 
العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ه١١‏ 


—— الفصل الثالث 
4 - الراتب الشهرى: | 


يتضح من الجدول رقم ) ١7-7‏ ( والشكل البيانى رقم (A-Y)‏ أن المرتب الشهرى 
الشائع بين أفراد الدراسة هو أقل من ٠٠٠٠١‏ ريال بنسية ( 258.9 ) من إجمالى آفراد 
aul ll‏ يلى هذه الفئّة فة من )0٠٠١(‏ إلى أقل من (Voss)‏ ريال بنسبة (AYA, V)‏ 
أما أقل النسب فكانت للأفراد الذين يحصلون على راتب من )١10٠٠١(‏ ريال فأكثر 
وهى )74,1( ويتضح مما سبق ضعف الرواتب الشهرية بوجه عام فى المستشفيات 
مكل الك ومو ها Lol yal Stl is C245 V) Gl tees, ri UST La VS]‏ 
العاملة فى تلك المستث فيات لا يوجد لديهم مصدر آخر للدخل غير الراتب (انظر 
جدول رقم ۱۲-۲ والشكل البیانی رقم (V 7Y‏ 








حدول رقم )1١7-*(‏ توزیع أفراد العيئة حسب الراتب الشهرى Jib‏ 





25 | العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


JM أفراد عينة‎ sre 


& 








القصل الثالث 


شكل رقم (1-7) توزيع عينة البحث حسب الراتب الشهرى بالريال 


من 1١١+‏ إلى Jal‏ من ***10 Jal‏ من 5٠٠١‏ ريال 


۰ ريال فاكثر من 60٠٠١‏ إلى Jal‏ من ٠٠٠٠١‏ 
الراتب الشهرى 


جدول رقم W-Y)‏ ( توزيع آفراد العينة حسب وجود مصدرآخر للد خل غير الراتب 





عدد EPI‏ العرتك 


هل يوجد مصدرآخر للد خل ) التكرارات ) 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 














e ق الفصل‎ ee 








شكل رقم (Y Y)‏ توزيع عينه البحث حسب وجود مصدراخر للدخل 





LAX ,V 


٠‏ -الالتحاق بدورات تدريبية: 


يتضح من الجدول رقم ( )١5-7”‏ والشكل البيانى رقم (VY 7 Y)‏ أن أكثر من نصف 
أفراد Ac‏ البحث LOY)‏ ) لم يتم ابتعاتهم أو تدريبهم فى مجال التخصص من قبل 
جهة foal‏ وهذا قد يؤثر سلبا فى شعور الموظفين بعدم الرضا تجاه فرص التطور 
والتقدم المتاحة لهم فى fost!‏ ومن ثم تسربهم من المستشفيات التى يعملون فيها . 


حدول رقم (\t-¥)‏ توزيع ا Aati‏ — الالتحاق بدورات تدوببيك 




















She "‏ أفراد العيبتك 
اللا لتحاق بدورات تدرنبيك 
d |‏ ) التكرارات ) 
للا ee‏ 


۱۰۸ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 






الفصل الثالث متينحية Saill‏ 








شكل رقم )11-1( توزيع عينة البحث حسب الالتحاق بدورات docu yu‏ 


= = 


AEA 


/ د 


LOY 





١‏ -التكليف يأعمال أخرى تختلف عن أعمال الوظيفة الأصلية: 
يتضح من الجدول رقم ( (Yo-Y‏ والشكل البيانى رقم (Y Y-Y)‏ أن غالبية أفراد 
dine‏ الدراسة )714,49 ( لا يكلفون Slack‏ أخرى تختلف عن أعمال الوظيفة الأصلية: 
وهذا قد يؤثر سلبا أو إيجابا فى شعور الموظفين بعدم الرضا تجاه فرص التطور 
والتقدم المتاحة لهم فى العملء ومن ثم تسريهم من المستشفيات التى يعملون فيها. 
Joa‏ رقم ) ٠١-۳‏ ) توزيع أغراد العينة حسب التكليف بأعمال أخرى 


تختلف عن أعمال الوظيفة الأصلية 





التكليف يأعمال أخرى تختلف | عدد أفراد العينة 
عن أعمال الوظيفة الأصلية ( التكرارات ) 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل T‏ 


منهجية البحث الفصل الثالث 


شكل رقم )11-1( توزيع عينة البحث حسب التكليف بأعمال أخرى 


Y 
514,4 





(YY)‏ أداة البحث وإجراءاتها: 
i-r)‏ ( بناء lal‏ البحث: 


بعد أن تم اختيار الاستيانة وسيلة للتعرف على أهم العوامل ST)‏ الأسباب) التى 
تؤدى إلى التسرب الوظيفى بين الكوادر الطبية فى المستش lis‏ الحكومية بمدينة 
الرياض» تم عمل عدد من الخطوات التتفيذية لضمان تناسب الاستيانة مع الغرض 
الذى صممت من أجله وذلك على النحو التالى: 
- تم القيام بالمراجعة العلمية لعدة استبانات اس تخدمت فى دراسات سابقة حول 
التسوب الوظيقى AUIS 5 i LS sa‏ سفن الاستيانات القن استخدمت ھی دراسنات 
سابقة عن الرضا الوظيفى. الالتزام (الولاء) التتظيمى.: الاغتراب الوظيفىء الثقة 
التنظيمية ومن بينها تلك الدراسات التى تم استعراضها فى هذه الدراسة ضمن 
أدبيات الدراسة:؛ مثل الاستيانة التى استخدمت فى دراسة (رشيد» (aY* * V‏ عن dail‏ 
التنظيمية فى الأجهزة الحكومية بالمملكة العربية السعودية: ودراسة (عنوزء (AV A5‏ 
عن الاغتراب الوظيفى ومصادره فى القطاع الصحى الأردنى. 


TT‏ | العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثالت منهجية البحث 

- نم الاطلاع على العديد من الآدبيات والدراسات السابقة فى مجال حركة القوى 
العاملة والرضا الوظيفى والالتزام (الولاء) التتظيمى. والاغتراب الوظيفى:. والثقة 
التنظيمية والحوافز ودوران العمل. 

- بعد ذلك تم عرضها على عدد من الآساتذة المتخصصين فى مجال العلوم الإدارية 
والادارة الصحية بكل من معهد الادارة العامة وجامعة الملك سعود لاجراء التعديلات 
اللازمة عليها وتحكيمها. 
والاستفسار مهم اذا كانت ينود وتساؤلات الاستانة واضحة وممهومة لهم للتاكد 





وقد نم تقسيم اللاستيانة إلى جزتين رئنيسيين وذلك على النحو التالى: 
أ - الجزء الأول: يشمل البيانات (المتغيرات) الأولية: 

وهى متغیرات مسنقلة تم وضعها فى مستوى فياس «اسمى أو رتبی أو نسبى»: 
وشملت البيانات الأولية ( الشخصية والوظيفية) لعينة أفراد الدراسة من الكوادر الطبية 
مثل (اللستق فى الذى تعمل فية الجتس» الجنسية: العمرء الحالة الاجتماعية: مستوى 
التعليم: الفئة الوظيفية (مسمى الوظيفة)ء عدد سنوات الخدمة فى المستشفى الذى د 
فيه الآن: الراتب الشهرى (gll...‏ 

كما احتوى هذا الجزء على سؤال أفراد الدارسة (السؤال YY‏ فى هذا الجزء) Lec‏ 
إذا كانوا يفكرون أو ينوون ترك العمل فى الوظيفة الحالية التى يشغلونهاء ويعد هذا المتغير 

هو المتغير التابع الآساسى فى هذه الدراسةء ونظرا لوضعه فى مستوى قياس اسمى؛ فإنه 

سوف يتم استخدام أساليب إحصائية معينة وخاصة للتعامل مع هذه Rae gill‏ من المتغيرات 
cutie fis‏ مربع els‏ 4« ودمودج الانحدار (C7 م٣١ ۰ Mya) pm‏ 

ب - الحزء (AUI‏ - يشمل محاور الدراسة الأساسية التى من خلالها ex‏ التعرف 
على أهم العوامل (الأسباب) التى تودى إلى الرغبة فى هذا العمل: 

هی متغيرات مستقلة تم وضعها فى مستوى قياس » فتوى « وتكونت من )01( 
عبارة موجهة لعينة الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسةء وموزعة على أربعة 
محاور رئيسية كما يلى: 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ۱۱۱ 


متهحية البحث الفصل التالت 
as 411 — Ja sati‏ الوظيفى: 
يتكون مقياس هذا المتعير (المحور) من )3\( عيارة أعدت el yi gum‏ الكوادر 


الطبية فى المستشفيات محل الدراسة بحو مدى شعورهم ب ١‏ الرضا الوظيفقى» وهده 
العيارات موضحة فی الاستيانة. «REM cols,‏ العيارات إيحابية تجاه الرضا : 


المحورالثانى ‏ الا نترام (الولاء ) التنظيمى: 

الطبية T‏ المستشفيات محل الدراسة نحو مدى شعورهم ب«الولاء TET mI‏ وهده 
العبارات موضحة فى الاستبانة. وكانت جميع العبارات إيجابية: فيما عدا العبارة رقم 
(Y)‏ والعيارة رقم (V)‏ والعبارة رقم )+1( قكانت عبارات سلبية تجاه الالتزام وقد تم 
معالجة هذه العبارات (تغيير التكويد) عند التحليل الاستدلالى. 

CSL 3441‏ -الاغتراب الوظيفى: 


يتكون مقياس هذا المتغير (المحور) من )10( عبارة أعدت لقياس آراء الكوادر 
الطبية فى المستشفيات محل الدراسة نحو مدى شعورهم ب « الاغتراب الوظيفى» 
وهذه العبارات موضحة فى الاستبانة. وكانت جميع العيارات إيجابية تجاه الاغتراب» 
فيما عدا العبارة رفم (V)‏ فكانت عيارة سلبية تجاه الاغتراب» وقد تم معالجة هذه 
العيارة (تغيير التكويد ) عند التحليل الاأستدلالى. 
المحور الرايع - الثقة التنظيمية: 


يتكون مقياس هذا المتغير (المحور) من (VY)‏ عبارة عدت لقياس آراء الكوادر 
الطبية گی المستشفيات محل الدراسة بحو مدى شعورهم ب هم à atl‏ التنظيمية».: وهده 
العبارات موضحة فى الاستبانة. وكانت جميع العبارات إيجابية تجاه الثقة التنظيمية: 
فيما عدا العبارة رقم )£( والعبارة رقم )0( والعبارة رقم )٠١(‏ فكانت عبارات سلبية 
"Pv‏ 

وقد تبنى الباحث فى إعداد هذا الجزء الشكل المغلق (Closed Questionnaire)‏ 
الذى يحدد الاستجابات المحتملة لكل سؤال. وقد تم استخدام مقياس ليكرت المتدرج 
ذى النقاط الخمس لقياس العبارات (البنود) ال (01) السابقةء بحيث آأخذ هذا المقياس 
الشكل التالى: 

(Y)‏ غير موافق بتاتاء (Y)‏ غير موافق. (Y)‏ محايدء (E)‏ موافقء )0 ) موافق بشدة. 


UN‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل UI‏ متهحبة البحث 





وطلب من المبحوثين (الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث) تحديد مدى 
الموافقة على هذه العيارات. 


Y-Y-Y)‏ ( صدق أداة البحث: 


صدق الاستتانة يعنى التآكد من أنها سوف تقيس ما cael‏ لقياسه (العساف؛ 
EYA sal 06‏ وقد ald‏ الباحث بالتآكد من صدق آداة الدراسة من خلال: 


الصدق الظاهرى للأداة (صدق المحكمين ): 


قام الباحث بعرض أداة البحث فى صورتها الأولية على عدد كبير من Ot A‏ 
وروعى فى اختيارهم أن يكونوا من ذوى التخصصات ذات الصلة بموضوع البحث مثل: 
الإدارة العامة. الإدارة الصحيةء والسلوك التتظيمىء» وتطوير المنظمات: وعلم النفس 
التتظيمى» ومنهجية البحوث. والإحصاء. 

وقد طالب الباحث من المحكمين إبداء آرائهم فى مدى ملاءمة العبارات لقياس 
ما وضعت Al‏ ومدى وضوح صياغة العبارات ومدى مناسبة كل عبارة للمحور أو البعد 
الذى تنتمى إليه. ومدى كفاية العبارات لتغطية كل محور من محاور متغيرات البحث 
الأساسية هذا بالإضافة إلى اقتراح Le‏ يروتة. ضروريا من ted‏ صياغة العيارات: أو 
حذفهاء أو إضافة عبارات جديدة لازمة لأداة الدراسةء وكذلك إبداء آرائهم فيما يتعلق 
بالبيانات الأولية (الخصائص الشخصية والوظيفية) المطلوبة من المبحوثين: إلى جانب 
مقياس ليكرت المستخدم فى الاستبانة. 

واستنادا إلى الملاحظات والتوجيهات التى أبداها المحكمون: فام الباحث بإجراء التعديلات 
التى اتفق عليها معظم المحكمين: حيث تم تعديل صياغة بعض العبارات» وحذف البعض AY‏ 
منها. وبلغ عدد عبارات الاستبانة فى صورتها النهائية كما ذكر (؟١)‏ عبارة للجزء الأول (01) 
عبارة للجزء الثانى. ويوضح الملحق رقم ( )١‏ الاستبانة فى صورتها النهاتية. 
الصدق البنائى (الاتساق الداخلى) لآداة البحث: 

بعد التأكد من الصدق الظاهرى لآداة الدراسة قام الباحث بتطبيقها على عينة 
عشوائية استطلاعية قوامها )+0( من الكوادر الطبية العاملة فى المستشفيات محل البحث؛: 
وذلك من أجل التعرف على مدى الاتساق الداخلى لأداة البحث من خلال حساب معامل 
ارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة من عبارات المحور والدرجة الكلية لجميع عبارات هذا 
المحور الذى تنتمى إليه تلك العبارةء وذلك لكل محور من محاور البحث. 


العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل ۱1۳ 


"rrr‏ الفصل التالث 
——————————————————————————— 

ويوضح الجدول رقم )١1-7(‏ معاملات ارتباط بيرسون للبعد (المحور) الأول 
الخاص ل ١‏ الرضا الوذ ظيفى. a‏ 


جدول رقم )11-1( معاملات الارتباط بين درجات عبارات البعد 





الأول مع الدرجة الكلية لهذا البعد 


معامل الارضاط 





* ذال Aggie cec ate Wael‏ )4,0 
ade EN I‏ مسقوى °V) dupes‏ ,+( 
يتضح من الجدول رقم ( ١1-7”‏ ( أن معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة 
الكلية لجميع lle‏ يعد Las o‏ الوظيفى» موجية وقد راوحت بين ít)‏ “)فى 
حدها الأعلى أمام العبارة رقم (VY)‏ وبين )٠ YOY)‏ فى حدها الأدنى أمام العبارة رقم 
ole (0)‏ جميع معاملات الارتياط alla‏ احصائثيا عند مستوی معنوية )\ p‏ * ء La‏ عدا 
العيارتسن الخامسنة والسادسة alls GIS Laga‏ إحصائية عند LS gaa‏ معتوية )0 : (C‏ 
مما يشير إلى الاتساق الداخلى بين عبارات البعد الأول (الرضا الوظيفى). 
أما الجدول رقم (VV-Y)‏ فيوضح معاملات ارتباط بيرسون للبعد (المحور) الثانى 
الخاص ب «الالتزام التنظيمى». 





۱1٤‏ | العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل JUI‏ منهجية البحث 


جدول رقم YV-Y)‏ ( معاملات الارتباط بين درجات عبارات البعد الثانى 








مع الدرجة الكلبة لهذا البعد 





* دال EON‏ عند مستوى معنوية )7.70( 
وان dius axe Wad‏ صنوية )1 ,5 
يتضح من الجدول رفم ) V-Y‏ | ( أن معاملات الارتياط بين درجة JS‏ عبارة 

والدرحة الكلية لجميع n un Aall ele‏ الالتزام التنظيمى» dim ga‏ وقد راوحت 
AYE) ne‏ )قى Lass‏ الأعلى أمام العبارة رقم )1 ( وبين ,5١١(‏ ٠)قى‏ حدها 
الآأدنى abe?‏ العبارة رقم (V)‏ ويلاحظ أن جميع معاملات الارتباط دالة إحصائيا 
عند مستوى معتوية ٠ , ١٠ ١(‏ ): ماعدا العيارة السايعة فهى alls‏ إحصائية عند مستوى 
معنوية )7.70( مما يشير إلى الاتساق الداخلى بين عبارات اليعد التانى (الالتزام 
التنظيمى). 
الخاص ole Yo‏ الوظيفقى». 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل M‏ 

















متهجية So)!‏ الفصل التالث 
جدول رقم YA-Y)‏ ( معاملات الارتبياط بين درجات عبارات sad)‏ الثالث 
مع الدرجة الكلية لهذا البعد 











بن دال إحصائيا ades‏ سنتوى معتوية 57( 


يتضح من الجدول رقم (YA-Y)‏ آن معاملات الارتياط بين درجة كل عبارة 
والدرجة الكلية لجميع عبارات البعد الثالث « الاغتراب الوظيفى» موجبة وقد راوحت 
بين VY)‏ 7( فى حدها الأعلى أمام العبارة رقم (VY)‏ وبين ( Y*0‏ .7( فى حدها 
الأدتى abel‏ الغبازة رقم ) dao Das (E‏ أن جمي ع معاملات Alls dla N‏ إحصائن 
sie‏ مستوى (1-: 7( مها يشير إلى tulis all alas!‏ بسن غبازات EMM esd‏ 


أما الجدول رقم ) (YA-Y‏ فيوضح معاملات ارتباط بيرسون للبعد (المحور) الرابع 
Atle sy galt‏ النظيسةه. 


جدول رقم )14-1( معاملات الارتباط بين درجات عبارات البعد الرابع مع الدرجة الكلية لهذا البعد 





+ دال Lola!‏ عند مستوى معنوية )5450 
++ دال Lola‏ عند مستوى معنوية (tV)‏ 


T‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الثالث متهحية البحث 

يتضح من الجدول رقم )١5-7(‏ أن معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة 
الكلية لجميع cle‏ اليعد الرابح Aail»‏ التنظيمية» موحية وقد Ca ol‏ بين Atl)‏ ^( 
فى حدها الأعلى آماح العيارة رقم (A)‏ وبين YET)‏ © ) فى حدها es‏ آمام العبارة 
رفم )0( Ole‏ جميع معاملات الارتياط دالة إحصائيا عند مستوى ) \ AE‏ ^( قيما عدا 


OLS (Y-v-v)‏ أداة البحث: 





آنآ قات als‏ البحت (الأسعباثة) فيعتى التاق من of‏ الإجابة ستكون والحدة تقرييا 
لوتكرر تطبيقها على الأشخاص ذاتهم ( العسافء. 1950م: £Y*‏ ( ولقياس مدى 
ثبات أداة البحث (الاستبانة) استخدم الباحث معادلة Lai‏ كرونباخ (Cronbachs Alpha)‏ 
للتأكد من OLS‏ أداة البحث حيث طبقت المعادلة على العينة الاستطلاعية المسحوبة سابقا 
لقياس الصدق البنائى وقد تكونت من )07( فرداً تم اختيارهم غشوائياً من المستشفيات 
المختلفة محل البحث. والجدول رفم (Y-Y)‏ يوضح معاملات ثيات أداة البحث لكل يعد 
من أبعاد أداة البحث (الاستبانة). 


جدول رقم )7٠١-*(‏ معاملات الثبات لأبعاد أداة البحث ياستخدام طريقة ألفا كرونباخ 









"y 
[o | e [on | ama | 
[o | e | > | om | 
ow [e] ow الثقة التنظيمية‎ 
[o | ساسم [ م ] م‎ —— 


يتضح من الجدول رقم (Y-Y)‏ أن معامل ثبات أداة البحث ( Lali Jalea‏ کرودباخ) 
مرتفع جداء وبين AY)‏ >( آمام جميع عبارات اليعد الرابع «التقة التنظيمية». وهو 















T (*)‏ لما ورد فى OLS‏ (القحطانى وآخرون» ++ +2 (YV£‏ فالمقياس الثابت هو الذى معامل SL!‏ 
فيه أكثر من (Co Yt)‏ 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل Mv‏ 


متهحية Sol‏ القصل الثالث 
اا n‏ 
الأيعاد (الاتجاه العام للأداة) > كان gh VA)‏ مرتفع (Y)‏ مما يشير إلى شبات ت النتائي 
التى يمكن أن تضشر عتها alai‏ البحث عند تطبيقها . 

لقياسه. كما أنها ثابتة بدرجة جيدة جداء مما يؤهلها لتكون أداة قياس مناسبة وفاعلة 
لهذا البحث ويمكن تطسقها Aa‏ 


(tY)‏ خطوات تطبيق الدراسة المبدانية: 
بعد التآأكد من صدق أداة البحث وثباتها عن طريق العينة الاس تطلاعية: تم 
إعدادها فى صورتها النهائية. ثم تطبيقها ميدانيا على الكوادر الطبية فى المستشفيات 
محل الدراسة بمدينة الرياض. وقد استغرقت الدراسة التطبيقة الفصل الدراسى 
الثانى BVEVI/VEVO‏ وتم وفق الإجراءات (الخطوات) التالية: 
-.حصحعل الباحث على خطاب 93 C23‏ من ges‏ الإدارة العامة يفيد ارتباط aldi‏ 
بإجراء دراسة لمركز البحوث بالمعهد عن أسياب التسرب الوظيفى بين الكوادر 
الطبية بالمستشفيات الحكومية بمدينة الرياض. 
- الحصول على موافقة الجهات المختصة لتطبيق الدراسة ميدانياً على أفراد مجتمع 
الدراسة من الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة بمدينة الرياض. 





als =‏ الياحث بعل ذلك Re‏ آداة exl‏ عا العينة المختارة. وبلع 34 الاستبانات الموزعة 
(Y +)‏ استبائة؛ وتمكن الباحث من استفادة ) * (V0‏ استيانة صائحة للتحليل: وذلك 


)"0-1 ( أساليب المعالجة الإحصائية للبيانات: 


gees‏ أهداف اليبحث Jim‏ البيانات التى oa p fepe‏ العديد 
Statistical Pagkage for Social Sciences‏ وير فز لها dani‏ | بالرم مز SPSS)‏ ( 


ne 
العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل‎ \\A 


الفصل الثالث TIPP PME‏ 
١‏ - تم ترميز وإدخال البيانات إلى الحاسب الآلى. ولتحديد طول خلايا مقياس ليكرت 
الخماسى ) الحدود الدنيا والعليا ) الممستخدم فى محاور الدراسة الخمسة: تم 
| الخلية الصحيح أى ( 0/4- )٠ ,A*‏ بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة 
| فى المقياس gi)‏ بداية المقياس وهى الواحد الصحيح) وذلك لتحديد الحد الأعلى 
| لهذه dala‏ وهكدا أصبح طول الخلايا كما يلى ) العمرء 5١١٠٠م: YYY‏ (: 
من Y)‏ إتى (aal of Yr fie (V. A7‏ إطلاقاء على العبارة: 
- أكبر من (۱,۸۰ حتى (Y,‏ يمثل »3 أوافق» على العبارة. 
- أكير من fier (Y , ٠ T Y, V)‏ «محايد ( متوسط المواققة)» نحو العبارة. 
i‏ -أكير من Ea (f,Y crim Y AE)‏ «موافق» على العبارة. 
| - أكبر من £,Y*)‏ حتى 0( يمثل «موافق بشدة» على العبارة. 
البحث وتحديد استجابات أفرادها تجاه عبارات المحاور الرئيسية التى تتضمنها 
آداة | Cases)‏ 





Y‏ — معامل ازتباط بيرسون » ر» (Pearson Correlation Coefficient)‏ بين درجة کل 
غبارة والدرجة الكلية للمحور الذى تنتمى إليه. وذلك لتقدير الاتساق الداخلى 
لأداة البحث (الصدق البنائى). 


٤‏ - معامل ارتباط « Lali‏ كرونباخ Alpha Cronbach‏ » لقياس OLS‏ أداة البحث. 





o‏ - المتوسط الحسابى الموزون (المرجح) Weighted Mean‏ وذلك لمعرفة مدى ارتفاع 
أو انخفاض استجابات أفراد عينة البحث عن كل عبارة من عبارات متغيرات 
الدراسة الأساسية إلى جانب المحاور الرئيسية: مع العلم بأنه يفيد فى ترتيب 
العبارات حسب أغلى متوسط 03552 مرجح Oly Lale .)۸٩ :خ۱۹۹٩ LES)‏ 
تفسير درجة الموافقة أو درجة التوافر للعبارة أو المحور يتم كما سبق أن آوضحناه 
) الع (VYY afet‏ 

1 - تم اس تخدام الانحراق المعيارى (Standard Deviation)‏ للتعرف على Gis‏ 
انحراف استجايات أفراد عينة البحث لكل عبارة من عبارات متغيرات البحث 
ولكل محور من المحاور الرئيسية عن متوسطها الموزون (المرجح). ويلاحظ أن 
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منهجية البحث الفصل الثالث 
الانحراف المعيارى يوضح التشتت فى استجابات أفراد عينة البحث لكل عبارة 
من عبارات متغيرات البحث إلى جانب المحاور الرئيسية. فكلما اقتربت قيمته 
من الصفر تركزت الاستجابات وانخفض تشتتها بين المقياس (إذا كان الانحراف 
المعيارى أقل من الواحد الصحيح فيعنى تركز الاستجابات وعدم تشتتهاء Lei‏ إذا 
كان الانحراف المعيارى واحدا صحيحا أو أعلى فيعنى عدم تركز الاستجابات 
وتشتتها). Lele‏ بأنه يفيد فى ترتيب العبارات حسب المتوسط المرجح لمصلحة أقل 
تشتت عند تساوى المتوسط المرجح (حسن وآخرون. YO sates Y‏ 

V‏ - اختبار مربع (VIS) GIS‏ لحسن المطابقة لكل عبارة من عبارات أداة البحث لبيان 
درجة المطابقة بين توزيع العينة والتوزيع الحقيقى فى مجتمع الدراسة:؛ بمعنى 
التعرف على ما إذا كان هناك اختلافات دالة فى الاستجابة (غير موافق بشدة: 
غير موافق. محايدء موافق. موافق بشدة) لكل عبارة من عبارات الجزء الثانى 
الخاص يمحاور (أبعاد) التسرب الوظيفى. وتكون هذه الاختلافات دالة Aie.‏ 
مستوى دلالة )0*, *( فأقل. 

Fisher (YIS) واختبار فيشر‎ Person Chi-Square Test (YIS) اختبار بيرسون‎ - A 
للتعرف على الاختلافات فى نسبة التسرب الوظيفى باختلاف العوامل‎ Exact Test 
الجنسية: العمرء الحالة الاجتماعية. مستوى‎ guint! الشخصية والوظيفية (وهى‎ 
التعليم» الراتب الشهرى. الفئّة الوظيفية: نوعية المستشفىء: عدد سنوات الخدمة‎ 
اله‎ Jaca قن المسحتتهيات‎ C Lala فى الاستقفى)‎ 

4 — فترات التقة لنسية التسرب الوظيفى فى ااستشفيات محل البحث. 








٠‏ -تم استخا ام أسلوب تحليل الانحدار اللوجيستى Logistic Regression‏ لتحديد أهم 
العوامل التى تؤثر فى مستوى التسرب الوظيفى بين الكوادر الطبية فى المستشفيات 
ل V 50 lave eb, ga) È Sl‏ 


Wwe‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرابع 
عرض نتاتج البحث وتحليلها وتفسيرها 


LO Lane -‏ اريه عن كرت aall‏ تن taia a‏ فلن 


- دراسة الاختلافات فى نسية الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل فى 
المستشفيات محل البحث باختلاف الخصائص الشخصية والوظيفية. 
- آراء واتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث نحو 
العوامل الرئيسية التى 555 فيهم وتدفعهم إلى ترك العمل. 

- تحديد eal‏ العوامل الشخصية والنفسية التى تؤثر فى الكوادر 





الفصل الرايع _ عرض نتائج البحث ونحليلها وتفسيرها 

يتناول هذا الفصل عرض النتائج التى توصل إليها البحث المسحى وتحليلها 
Lay ead‏ من خلال cà pall‏ على معدل انتشار الرغبة في ترك العمل بين الكؤادر 
الطبية فى المستشفيات الحكومية محل البحث» مع تحديد الجهات الأخرى التى 
يرغب هؤلاء الكوادر فى العمل بها بعد التسرب (التساؤلان الأول والثانى من تساؤلات 
البحث). وقد قام الباحث فى سبيل تحقيق ذلك باستخدام التكرارات والتسب المثوية. 
وفترة dad!‏ لنسبة حدوث الظاهرة فى المجتمع. 

كما يتناول هذا الفصل دراسة الاختلافات (أو الفروقات) فى نسبة الرغية فى ترك 
العمل sala‏ الطبية فل الشقة اقيات فعل اله اكخطاف inae pals‏ 
والوظيفية (الجنسء الجنسية, الغمرء الحالة الاجتماعية. مستوى التعليم: الراتب 
الشهرىء aal‏ الوظيفية: نوعية المستشفى: عدد ستوات الخدمة فى المستشفى) لهذه 
الكوادر (التساؤلان الثالث والرابع من أسثلة الدراسة). وقد قام الباحث فى سبيل 
تحفيق ذلك باس تخدام اختبار فيشر Fisher exact test YIS‏ فى al.‏ المقارنة بين 
نسبة الرغبة فى ترك العمل فى حالة مجموعتين فقط ( أى فى حالة الجداول (YXY‏ 
مثل: المقارنة بين نسبة الرغبة فى ترك العمل باختلاف الجنس (ذكرء أنثى ): الجنسية 
(سعودی» غير سعودى). الابتعاث للتدريب أو الدراسة ien)‏ لا ): وجود مصدر آخر 
للدخل غير الراتب (Y ad)‏ التكليف بأعمال أخرى (نعم. لا). كما ala‏ الباحث 
باستخدام اختبار بيرسون كا" Chi-Square Person‏ الذى يستخدم فى حالة المقارنة 
بين نسبة الرعبة فى ترك العمل فى حالة أكثر من مجموعتين. مثل: المقارنة بين نسية 
الرغبة فى ترك العمل باختلاف نوعية المستش فى (مدنى: جامعى. (i aae‏ الفئة 
الوظيفية ( 18« طبيب. re pes‏ صيدلى ). والممستوى التعليمى (ثانوى أو آقلء دبلوم 
بعد الثانوى. بكالوريوس....إلخ )؛ وهكذا . 

وأخيرا؛ يتناول هذا الفصل دراسة أهم العوامل التى تؤثر فى مشكلة الرغبة فى ترك 
العمل من وجهة نظر الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث ( التساؤل الخامس من 
تساؤلات الدراسة) وقد قام الياحث فى سبيل تحقيق ذلك باستخدام تحليل الانحدار 
اللوجيستى. وفيما يلى عرض لهذه النتائج وتحليلها وتفسيرها: 
( 1-5 ) تقدير نسبةالرغبه قى ترك الكوادر الطبية العمل فى المستشفيات 
محل البحث: 


تضمن السؤال البحثى الآول من آسئلة البحث محاولة التعرف على اتجاهات 
الكوادر الطبية بالمستش فيات الحكومية محل الدراسة نحو ترك المستشفى الذى 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل | wr‏ 














عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها RINT E‏ 
يعملون فيه. وللاجابة عن ذلك. تضمنت الاستبانة سؤالين: يتعلق الأول بمدى تفكير 
sols. T‏ الطبية فى ترف العمل او ad cll‏ | وكات إجابات ارقن تمن هذا 
السؤال كما هو مبين فى جدول والشكل رقم .)١-4(‏ 

جدول رقم عة ia e‏ روات nt‏ كحو التسرب 


من المستشفى الذى يعملون 443 


هل تفكر فى ترك العمل 
نعم Y‏ | المجموع 
VT‏ 
adl | | |‏ | 
لمجموع (القطاع العسكرى فى لدراسة) | — — 
Voy‏ ' 
| مستشفى قوی الأمن 5 .04 


EE‏ الملك خالد الجامعى 





wi‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرابع عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 


شكل رقم )١-4(‏ توزيع عينة البحث حسب نية ترك العمل الحالى 





ينضح من الجدول رقم )£— (Y‏ والشكل البياتى رقم )١-2(‏ أن dasa (ZYV , V)‏ 
من lal‏ عينة الدراسة لديهم رغبة فى ترك العمل من المستشفيات التى يعملون فيها 
والالتحاق بالعمل فى قطاعات أخرى. وقد كانت أعلى نسبة للرغبة فى ترك العمل 
موجودة ا قى القطاع العمسكرق (YA, V)‏ ونخصوصاً فى مستش فى القواث الب لحة 
الذئ بلغت فيه نسبة الرغبة فى الثرك )4١ ,٠(‏ يليها مستث فى قوى الأمن بنسبة 
thy L (ZA, £)‏ . العطاع Whee) olo‏ قن Anais‏ هى الك cr (cael gl adis.‏ 
المرتبة الثانية من حيث نسبة الرغبة فى ترك العمل عند الكوادر الطبية فيه إذ 
بلغت النسية )* b akt (ATA,‏ يأتى القطاع المدنى فى المرتبة الأخيرة من حيث 
تفسبية الرغية هئ اترك العمل لد الكواذر_الطبية فيه M‏ بلقت النسينة )+ Sy (JO,‏ 
كانت النسبة فى مجمع الرياض الطبى معثل وزارة الصحة فى القطاع المدنى كبيرة 
)4 ,714( فى حين كانت النسبة فى مستشفى الآمير سلمان fies)‏ القطاع الخاص 
المدنى) آقل النسب على الإطلاق (77,1). 
والآن يمكن الاستفادة من نتائج العينة فى التوصل إلى تقدير خصائص المجتمع 
الأصلى بدرجات ثقة معينةء وذلك من خلال أسلوب التقديرء فالتقدير هو التوصل إلى 
قيمة تحل محل القيمة الأصلية فى المجتمع ويكون الوصول إليها متعذرا أو مستحيلا. 
والتقدير إما أن يكون بقيمة واحدة محددة (تقدير النقطة) أو يكون تقديرا بفترة 
cas)‏ يفقرة الثقة) لها حدان» am‏ أغلن (isl dong‏ سرجة ثقنة معيقة أى بالحتال معي 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل Yo‏ 





عرض نتانج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرابع 
(آبو صالح. ١١٠٠م: L(Y* V‏ وتعد نسية الرغبة فى ترك العمل د EERI‏ 
dine‏ الدراسة (والموجودة فى جدول رقم 1-2( تمثل تقدير النقطة لهذه النسبة فى 
مجتمع الدراسةء إلا آن تقدير الفترة يعد أفضل من تقدير النقطةء وفيما يلى فترة ثقة 
لنسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية يبيردت الدراسة (P)‏ 


A 
P - Zax 9 «ps P+Zaxa/ ^(4- 7 
ox pCl- p ١ ay pl- p ) 
n 


n 


^ 
aaa gob iets D age ۶‏ العو jus ada aca m‏ 
الظاهرة و N‏ هى حجم العينة؛ وتعتبر قيمة 196 ك ^ إذا كانت درجة الثقة )740( 
فى oe‏ تكون 3 ,2582 - ^ إذا كانت درجة الثقة )745( وتوجد Jalas‏ خاضة 
يمكن منها إيجاد قيمة ك e‏ درجة ثقة. وفى هذه الدراسة قام الباحث بافتراض 
أن فرجة الثقة.ضى (/A0)‏ ثم al‏ بتطبيق غذا AOE E bar D SU‏ 
les‏ كل plas‏ على حدة وعلى كل teal!‏ فيات محل الدواسة: وذلك لتقدير تسبة 
الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى هذه المجتمعات (المستشفيات) وليس فى 
الات ك على ميل المكال PM‏ ك cn aud Ra aL Ria‏ لذو iS Bus‏ 
فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى مستشفى القوات المسلحة حيث كانت النسية 
فى العينة هى 41 50 = م e‏ ومن ثم تكون نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 

الطبية فى مجتمع الدراسة (مستشفى القوات المسلحة ككل وليس العينة) كما يلى: 


0.41- 1.954 /0.41*)1-0.41(> p < 041+ 1.964 / 0.14x(1 - 0.41) 
195 ~ 195 


0.341 < P < 0.479 





الفصل الرابع عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 
وهذا يعنى أن نسية الرغية فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى مستش فى 
الموات الممسلحة ( ككل وليس العينة المسحوية (Leis‏ تراوح بين ( (^T. ١‏ و(5. (A2V‏ 


وذلك بدرجة ثقة (AAO)‏ 


Beaty‏ يتم تطبيق المعادلة السايقة على كل مستشفى على حدة؛ فيتم الحصول 
على النتائج التالية: 


جدول رقم (Y-t)‏ تقدير فترات الثقة لنسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية 


العمل فى المستشفيات محل البحث 





المجموع (القطاع المدنى فى الدراسة) 


مستشفى الملك خالد الجامعى Migs)‏ للقطاع الجامعى) 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل wv‏ 


عرض نتانج البحث وتحليلها وتفسيرها haal‏ الرابع 

يتضح من الجدول رقم (4- ؟) (V‏ 

adio) Gon الظبيه سن الشعهيات محل‎ Sal درك العمل ميق‎ eS 
(740) an و(؟, )72( وذلك بدرحة‎ i (AYY) العينة المسحوية منها) تراوح بدن‎ 

- نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى مستشفيات القطاع العسكرى 
محل البحت (وليس العينة المسحوية منها) تراوح بين )^ (^tt ,V) i (yt‏ وذلك 
بدرجة ثقة (A0)‏ 

- نسية الرغية فى ترك العمل يسن الكوادر الطبية فى مستشفيات المطاع المدنى محل 
all‏ لبحث (وليس | d iia]‏ المسحوية منها) تراوح بين )0 ,6(٠ (ATS‏ * /) وذلك بدرجة 
425 )740( 

- نسية الرغية فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى مستش lia‏ القطاع الجامعى 
محل البحث (وليس العينة المسحوية منها) تراوح بدن ( (AtA Y Jie (ZYV ,١‏ وذلك 

آنا الال OST‏ قى Slabs GLA‏ بالتظاعات الى هسل فو ات الح 

العمل فيها وقد تم تصتيفها على النحو التالى: «مستث قى الملك فيصل التخصصى: 

مستشفيات آخرى فى القطاع الخاص» مستشفى الملك فهد للحرس الوطنی» مستشقفى 

الملك خالد التخصصى للعيون». ولآن بعض الإجابات تضمنت مرافق صحية مختلفة 

أخرى داخل المملكة وخارجها؛ نم إدراجها بحت 4D‏ قطاعات صحية أخرى تسهيلا 

لعملية الحصر . 


\YA‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرابع عرض نتاتج البحث وتحليلها وتفسيرها 
جدول رقم (Y-t)‏ تفضيل القطاعات لدوى الرغبة فى الخروج من المستشفى الذى يعملون فيه 








عدد أقراد العينة الذين 
ينوون ترك العمل | التسبةاللمكوية/ 
( التكرارات )2 أ 


المستشفى أو القطاعات اللأخرى 
التى يفضلون الذهاب إليها 


(4-؟)الاختلافات فى نسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل فى المستشضات 


محل البحث باختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية. 

للإجابة عن التساؤلين الثالث والرابع من تساؤلات الدراسة؛ قام الباحث باستخدام 
اختبار بيرسون كا" .Chi-Square Person‏ واختبار فيشر Fisher exact test YIS‏ (فهمى: 
6 £ ( للتعرف على الاختلافات فى نسبة الرغبة فى ترك العمل باختلاف العوامل 
الشخصية والوظيفية ( وهى الجنس؛ الجنسية:؛ العمرء الحالة الاجتماعية. مستوى 
cala‏ الراقب Sad‏ هرق القكة الوظليقية Aci‏ الست قو عند AnaL alga‏ قى 
المستشفىء ٠٠‏ ٠!إلخ)‏ للكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل WA‏ 


عرض نتاتج البحث وتحليلها وتفسيرها o‏ | الفصل الرابع 
)£-1-1( الاختلاف فى تسية الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل فى المستشفيات 
محل البحث ناختلاف الجنس: الجنسية الحالة الاجتماغية: الانتعاث للتدريب أو 
البحث وجود مصدرآخر للدخل غير الراتب؛ التكليف بأعمال أخرى: 

هنا يستخدم اختبار فيشر كا" Gum Fisher exact test‏ سبق أن أوضحنا أنه 
يستخدم فى حالة المقارنة بين نسبة الرغبة فى ترك العمل فى حالة مجموعتين فقط. 
أى فى عالة الجداول aed Liga .(YXY)‏ الجنس (ذكز: آنئی ): الجلسية ee)‏ 33 
غير (cage‏ الأبتعاث للتدريب of‏ الدراسة زئعة: (M‏ 392.5 قضدر آخر للدخل غير 
الراتب (نعم» (S‏ التكليف Jocks‏ أخرى (Y eai)‏ والحالة الاجتماعية (متزوج: غير 


متروج). 
وقد م حساب قيمة YLS‏ ومستوىق الدلالة المناظر لكل منهماء وكانت كما شی TER.‏ 
الحدول التالى: 
جدول رقم (4-4) نتائج اختبار كا۲ لتوضيح الاختلافات فى نسبة الرغبة فى ترك العمل 





العوامل الشخصية والوظيقية i‏ فيشر مستوى الدلالة 
المكونة من وجهين Sig. (P. value)‏ 





* دال إحصائيا عند مستوى معنوية )٠,٠0۵(‏ 


: coto معنوية‎ Tr Ji دال إحصائيا‎ F+ 


we‏ | العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 








الفصل الرايع عرض نتنائج البحث وتحليلها وتفسيرها 

يتضح من ell‏ الواردة فى الجدول السابق ما يلى: 

١‏ - ليس هناك اختلاف معنوى )93 دلالة إحصائية) فى نسبة الرغبة فى ترك 
فى هده النسب من خلال بيانات العينة (جدول رفم 0-5: وجدول رقم 1-٤‏ وجدول رقم 
والابتعاث للتدريب أو الدراسة ليس اختلافا حقيقيا أو معنويا فى نسب ترك العمل؛ 
ولكنه قد يكون راحعا للا ختلاف to‏ عشوائية العينات. 


جدول رقم )£-0( التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث CASU Li‏ الجنس 





العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل | ۳١‏ 


عرض cL‏ البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرايع 


جدول رقم (V-£)‏ التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف الانتعاث للتدريب أو الدراسة 





الابتعاث wat‏ أو الدراسة 


Y‏ هناك اختلاف معتوى )93 دلالة إحصاقية) فى تسية الرغية هى ترك العمل بين 
الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث بين السعوديين وغير السعوديين (قيمة 
مستوى الدلالة المحسوب ٠,044‏ أقل من مستوى المعنوية المفترض مسبقاً من 
الباحث 0 7,0( وهذا واضح Läd‏ من خلال بيانات العينة (جدول رقم (A-E‏ |3 
aec‏ أروتسية a Au‏ كرك العمل (الذين ad‏ ية التسرب] بين sale‏ انطبية 
غير السعودية أعلى من نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية السعودية. 


جدول رقم (A-E)‏ التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف الجنسية 


الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 





wv‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرايع عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 


JB‏ من مستوى المعثوية امرض Liao‏ من الباحث .)٠ ,٠١‏ وهذا واضح أيضا 
من خلال بيانات العينة (جدول رقم 4-8( نجد أن نسبة الرغبة فى ترك العمل 
(الدين لديهم نية التسرب) بين الكوادر الطبية التى لديها مصدر آخر للدخل غير 
الراتب أعلى من نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية التى ليس لديها 
مصدر آخر للدخل غير الراتب. 


جدول رقم (4-4) التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 


فى المستشفيات محل البحث حسب وجود مصدر آخر للد خل غير الرائب 





وجود مصدراخر للدخل غير الراتب 


٤‏ -هناك اختلاف معتوى )95 UY‏ إحضائية) فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين 
. الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث بين الذين يكلفون بأعمال أخرى 


تختلف عن أعمال وظيفتهم الأصلية والذين لا يكلفون بأعمال أخرى (قيمة مستوى 
Lal‏ الحسوب “٠ة fal‏ من عستو الغتوية call Ga Wend ya‏ 
»)٠ ٠١‏ وهذا واضح آيضا من خلال بيانات العينة (جدول رقم )٠١-4‏ إذ إن نسبة 
الرغبة فى ترك العمل (الذين and‏ نية التسرب) بين الكوادر الطبية التى تكلف 
بأعمال أخرى تختلف عن أعمال وظيفتها الأصلية أعلى من نسبة الرغبة فى ترك 
العمل بين الكوادر الطبية التى لا تكلف بأعمال أخرى تختلف عن أعمال وظيفتها 
الأصلية. 


العوامل المؤكرة فى الرغبة فى ترك الكؤاد ر الظبية العمل | wv m‏ 








عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرابع 
جدول رقم )٠١-4(‏ التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف ما إذا كانوا يكلفون بأعمال أخرى تختلف عن 
أعمال وظيفتهم الأصلية أم لا 





التكليف بأعمال أخرى تختلف 
ن أعمال الوظيفة الأصلية 
الاتحاه نحو الرغبة فى ترك العمل عن اعمال r sapi‏ 


(Y-Y-1)‏ الا ختلاف فى نسية الرغيه فى ترك الكوادر الطبية العمل فى المستشفيات 
محل البحث باختلاق نوعية المستكشفى: والعمرء ومستوى التعليم» ومسمى الوظيقة: 
وعدد ستوات الخيرة: والراتب الشهرى: 

هنا يتم استخدم اختيار بيرسون كا" Chi-Square Person‏ وهو يستخدم فى 
حالة المقارنة بين نسبة الرغبة فى ترك العمل فى أكثر من مجموعتين: Ligh‏ نجد : 
نوعية المستشفى (مدنى. عسكرىئء: جامعى): العمر (أقل من ٠١‏ سنة: من Y^‏ إلى 
أقل من Ais +٠‏ من *£ إلى JBI‏ من O*‏ سنة» *0 سنة فأكثر)» مسمى الوظيفة 
) فنىء طبيب» ممرض. صيدلى ). والمستوى التعليمى (ثانوى أو J Bi‏ دبلوم بعد 

وقد e‏ حساب فيمة کا٣‏ و مستوى الدلالة المناظر لكل Legis‏ وكانت كما شى فی 
الحدول التالى: 


wi‏ | العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


Joa‏ رقم )£-11( نتائج اختبار VIS‏ لتوضيح الاختلافات فى نسبة الرغبة فى ترك العمل 
باختلاف ف الشخصية والوظيفيهة et‏ لها عات وجھاں 


العوامل الشخصية والوظيقية | E á‏ مستوى الدلالة 
المكونة من أكثر وجهين Sig. (P.value) | “Ths‏ 


نوعية المستشفى 





4# وال الحصاكيا عتم e finie‏ ستوية (iN)‏ 


يتضح من النتائج الواردة فى الجدول السابق ما يلى: 

ليس هناك اختلاف معنوى (ذو دلالة إحصائية) فى نسبة الرغبة فى ترك العمل 
نين القوادر الظبية ف cles Staal‏ محل البحث ad | duos OMG‏ قى pall‏ 
ومستوى التعليم: ومسمى الوظيفة: عدد سنوات الخبرة: الراتب الشهرى» (فيم مستوى 
ال ال SST‏ وا م ا Ee caen‏ دا (Sly d gO Rill‏ 
كان هناك اختلاف بسيط فى هذه النسب من خلال بيانات العينة ) Joao‏ رقم NYE‏ 
وجدول رفم Jya: NYE‏ رقم :١5-4‏ وجدول رفم ٤-١۱ء‏ وجدول رفم eV IKE‏ وجدول 
رقم غ-17) فإن هذا الاختلاف فى نسبة التسرب باختلاف نوعية المستشفى: العمر. 
مستوى التعليم؛ مسمى الوظيفة. عدد سنوات الخيرة: الراتب الشهرى لين TA VEA‏ 
EEA‏ أومعتويا فى نسب ترك العملء ولكنة فد يكون Leask,‏ للاختالاف فى عشوائية 
العينات. 


العوامل 3,531 فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل wo‏ 





جدول رقم a spoilt (1Y-£)‏ النسبى لأقراد العيتة لعسب الاتجاه نحو الرقبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف نوعية المستشفى 










الاتجاه نحو الرغية 


جدول رقم (E)‏ التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف الأعمار 


من ”١‏ إلى أقل | من ٠١‏ إلى أقل 





الاتجاه نحو الرغبة فى 


جدول رقم )١5-4(‏ التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
قى المستشفيات محل البحث باختلاف المستوى التعليمى 


ws‏ العواملالمؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


جدول رقم (V0-£)‏ التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف مسمى الوظيفة 












الاتجاه نحو الرغبة 


جدول رقم )١15-4(‏ التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف عدد سنوات الخبرة 


جدول رقم YV-£)‏ ( التوزيع النسبى لأفراد العينة حسب الاتجاه نحو الرغبة فى ترك العمل 
فى المستشفيات محل البحث باختلاف الراتب الشهرى 


الراتب السهرىق 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل wv‏ 


عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها ش الفصل الرابع 
hist‏ اتحاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث نحو 
أهم العوامل النفسية التى تؤثر فيهم وتدقعهم إلى ترك العمل: 
اول (a‏ انحر els‏ واتحاهات القوادر الطبية فى المسعغفيات معدل البسة 
نحو أهم العوامل التى تؤثر فيهم وتدفعهم إلى ترك العمل. وذلك من خلال التعرض 
fol gall‏ (للمتهاوو) التالية: 
)£- 1-1( عامل الرضا الوظيفى: 
Jul‏ ها a‏ واتتماهاك الك افر ede‏ فى الستففات مكل التق 
نحو رضاهه الوظيقى عن الستققى الذى يلون فية: Se‏ من ig f EST Sgn SLD‏ 
جدول رقم YA-£)‏ ( اتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث نحو رضاهم 
الوظيفى عن العمل فى المستشفى 





Spt dad 


الدلالة 


P Value 


AYA‏ 0 العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 






































عرض نتائج اليحث وتحليلها وتفسيرها 








العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل | 1۳4 








العوامل )35,551 
لعوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 





M 





الفصل الرابع عرض نتاتح البحث وتحليلها وتفسيرها 





A> 57 +$‏ اختلاف دال اخ عند مستوى معتوية )0 


يتضح من الجدول رقم (YA -٤(‏ أن اختبار مربع كاى VIS)‏ ) دال إحصائياً لجميع 
العبازات ) Ra‏ مه قوى AY‏ المحم وب P- Valie‏ آقل من had‏ مس توي dosiatl‏ 
النظرى الذى يفترضه الباحث مسبقا وهو هنا = ,*١‏ *)» مما يشير إلى وجود 
اا 5 9 تر ق الاس alos‏ على 328 مواق Se paci ala‏ 
مسار د زافق اق تهاما) لكل ازاك هة الور Bal Feary‏ الاتكلافات كن 
المي الكاهنة بالعينة Raza Los)‏ ف الحوؤلم هى ans‏ وا dua LU‏ و اجه Les‏ 
يونا مخ تيم uS ERIT‏ کان سجتيع sich‏ 
كما يتضح - بناء على وجهة نظر أفراد الدر راسة ومنهجية الدراسة (انظر الفصل الثالث). 
وبناء على أن جميع العبارات إيجابية لمصلحة الرضا الوظيفى - أن درجة الرضا الوظيفى 
(بوجه (ale‏ لدى الكوادر الطبية بالمستشفيات محل البحث كانت متوسطة, إذ بلغ المتومسط 
المرجح لدرجة الموافقة على عبارات هذا المحور بوجه عام (Y EVE)‏ درجة » وانحراف معيارى 
pies‏ إل( cade of af) (+, TY‏ الأجاباك حول هذا احور يوج (Lin Wale‏ 
كما يلاحظ أنه من الممكن ترتيب العبارات المختلفة التى تش كل فى مجملها الرضا الوظيفى 
aie‏ الگوادر الطبية ش colada‏ مل الدراسة of LA a aas)‏ ولك اء على متوسظ Lais‏ 
الموافعة على هذه العيارات من وعهة نظن أقراد slag call‏ على il aS atl sal‏ 
اك RIEN‏ قيضا هن ادا فا ىة سن cat AM‏ الأول o£‏ 
حي وررجة الموافقة:وذلك من وجهة نظر al aT‏ البسكه |3 بلغ متوسط درجة الموافقة 
على هذه العبارة (7415, 4) درجة بانحراف معيارى صغير بلغ ,7١0(‏ 7( درجة. وكانت 
نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو 
راق هة الا هى 4055,3 (A8 > NNN‏ مخ سيوع doe dE Nyt‏ 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ٤١‏ 





عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرابع 








Y‏ جاءت العبارة الخاصة ب «بوجه عام آنا راض ومرتاح للعلاقة التى بينى وبين 
زملائى فى العمل» فى الترتيب الثانى من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة 
نظر أفراد الدراسة؛ إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (£M)‏ 
درجة بانحراف معيارى بلغ )51 Am ja (Y,‏ وكانت نسبة الأفراد الذين آعطوا 
درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) oag‏ العيارة هى 
AYA, V + ZOV,A)‏ = 71,0) من مجموع أفراد الدراسة. 

ENE caa yi بالستشفى »فى‎ jee ستعادة فى‎ sab 5 الغيارة الشاهنة‎ cele — Y 
من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة حيث بلغ متوسط درجة‎ 
(^ AEN) درجة بانحراف معيارى صغير بلغ‎ (Y , VV: A) الموافقة على هذه العبارة‎ 
درجة: وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت‎ 
من مجموع‎ (AAA, Y = ۸۱۲,۹ + /01,٤( موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هی‎ 
أفراد الدراسة.‎ 

٤‏ بحايث: العارة الخاصة د od Lll uuu)»‏ كقاءعة Ale‏ وفعرظة alas‏ وقدرة 
على اتخاذ القرارات» فى الترتيب الرابع من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة 
نظر أفراد الدراسة حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y VV A)‏ 
درجة بانحراف معيارى بلغ (Y AY)‏ درجة وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا 
درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
(ZIA, * = AIT.) LEE.)‏ من مجموع al Jal‏ الدراسة. 

0 - جاءت العبارة الخاصة ب «بوجه عام آنا راض عن عملى فى المستشفى» فى الترتيب 
الخامس من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة حيث بلغ 
متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (08757, (Y‏ درجة بانحراف معيارى صغير 
بلغ Aaya (* AYY)‏ وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة dle‏ (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى )+ Z0,‏ + 4,1 = 710,1( 
من مجموع آفراد الدراسة. 

1 -جاءت العبارة الخاصة ب «يحقق رئيسى المباشر fare‏ العدالة فى التعامل مع 
الزملاء» فى الترتيب السادس من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر 
أفراد الدراسة Gus‏ يلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (50100, (Y‏ درجة 
بانحراف معيارى بلغ Salsa «days (Y. VA)‏ نسبة الأفراد الذين أعطوا درحة 
موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
ZEV,Y)‏ + 218,7 = £ ,410( من مجموع أفراد الدراسة. 


ا E ee ee‏ 2 تيم 
MY‏ العوامل !3551 فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصلالرابع _ عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 

V‏ - جاءت العبارة الخاصة ب sae»‏ المناوبات الأسبوعية مناسب» فى الترتيب السابع 
من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط درجة 
الموافقة على هذه العيارة (غ./50؟, (Y‏ درجة بانحراف معيارى بلغ ( (t 1١‏ درجة؛ 
وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق 
تماماء gf‏ موافق) لهذه العبارة هی (59,8/ + 0V ,5 = ZA, Y‏ 7( من مجموع آفراد 
Al yal‏ 

ajadi فى‎ a all Sue Lian ph sf ands thal) Lacs ب‎ Aaa oll العيازة‎ cele — A 
فى الترتيب التامن من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة:؛‎ 
درجة بانحراف معيارى‎ (T. TOVN ) إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هده العبارة‎ 
درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة‎ (Y VEY) بلغ‎ 
= /١١؟,5‎ + /٤٤,۲( الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى‎ 
من مجموع أفراد الدراسة.‎ 1 

Sele A‏ العبارة الخاصة ب «عدد ساعات العمل مناسبة» فى الترتيب التاسع من 
حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط درجة 
الموافقة على هذه العبارة (Y, TATA)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ ‘Am 3 (Y AV)‏ 
وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق 
تماماء gi‏ موافق) لهذه العبارة هی (۸, لاغ + (40V, * = JA, Y‏ من مجموع آفراد 
الدراسة. 

-٠‏ جاءت العبارة الخاصة ب «البيئة المادية المتوافرة فى مكان العمل (المكاتب» أجهزة 
الحاسب» الهواتف. التكييف...إلخ) جيدة» فى الترتيب العاشر من حيث درجة 
الموافقة. وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسةء إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على 
هذه العبارة (Y, YYYY)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ (Y, VAT)‏ درجةء وكانت نسبة 
الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو 
موافق) لهذه العبارة هى )* (A01, Y = YA, Y ZEA,‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

-١١‏ جاءت العبارة الخاصة ب «التجهيزات والمواد اللازمة لآداء العمل متوافرة» فى 
الترتيب الحادى عشر من حيث درجة الموافقة: وذلك من ؤجهة نظر آفراد الدراسةء 
إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, Y* VA)‏ درجة بانحراف معيارى 
)١ Atyja‏ درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العيارة هى (AoY, Y 2 YA, Y ZEE ,١٠(‏ 
من مجموع أفراد الدراسة. 


العواهل 58t]‏ )3 فى الرقبة فى ترك الكواكر الطبية العمل | E‏ 


BU ou apg ty oe oer 


ele -١‏ العيارة الخاصة ب «مستوى المساندة ?7—- من فيل الرؤساء للموظفين 
جيد» فى الترتيب الثانى عشر من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر 
أفراد الدراسة حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y , Y OVV)‏ درجة 
بانحراف معيارى بلغ (۷٠٠,١)ء‏ درجة وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة 
موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
لاط 7,0 = 1 (LEV‏ من مسموع al ral‏ الوراسة: 

۴- جاءت الغبارة الخاضة ب «تتوافر فرض التدريب للكادر الطبى بالمستشقی» فى 
الترتيب الثالث عشر من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أقراد الدراسة: 
إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, VAA)‏ درجة بانحراف معيارى 
بلغ Aaya )١,٠١60(‏ وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى (EV , Y = LEAF ZEY, Y)‏ 
من مجموع آفراد الدراسة. l‏ 

-١4‏ جاءت العبارة الخاصة ب «عملى الحالى يقدم لى فرصا جيدة للتقدم فى العمل» فى الترتيب 
الرابع عشر من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط 
درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, 1A)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ (V, VW)‏ درجة. 
وكانت نسبة الأفراد الذين أغطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماما: 
al‏ و موافق) لهذه العبارة هى (AEV, = /7,1 + ATY LE)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

0 - جاءت العبارة الخاصة ب «مقارنة بحجم العمل الذى أفوم به: فإن مرتبى كاف» فى الترتيب 
الخامس عشر من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط 
درجة الموافقة على هذه العيارة (Y, WA)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ )١,2١9(‏ در A>)‏ 
وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق alias‏ 
أو موافق) لهذه العبارة هی (AVA A = 70, Y YE, V)‏ من مجموع آفراد الدراسة. 

7- جاءت العبارة الخاصة ب «يعد مرتبى معقولاً مقارنة بمرتبات زملائى الذين يعملون 
فى جهات أخرى حكومية أو خاصة» فى الترتيب السادس عشر والأخير من حيث 
درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة:. إذ بلغ متوسط درجة الموافقة 
على هذه العبارة (17175,؟) درجة بانحراف معيارى بلغ (Aa 2 ١17١(‏ وكانت 
نسبة الآغراد الذين اعطوا درجة موافقة عالية days)‏ المواهقة كانت Gale‏ تماما: 
أو موافق) لهذه العبارة هی (AYA, A = AT ,5 + AYO)‏ من مجموع آفراد الدراسة. 
ويلاحظ مما سبق أن البنود (العبارات) التى حصلت على أعلى درجات فى 

الرضا هى تلك العبارات الٹی add‏ عمل الكوادر تقس ها مثل: «أشعر برضا عن أذائى 





MÉ‏ ! العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرايع عرض ننائج البحث وتحليلها وتفسيرها 
E ad‏ اتی تحص الرواقب والآجور مكل :ر د مرق معقولاً caa ao Uta‏ زملاقی 
الذين يعملون فى حهات أخرى حكومية أو خاصة» ٠‏ «مقارنة يحجم العمل الدى أقوم 
(da‏ قان مرتبى كاق» وهده oa PE Feri]‏ مع معظم الدراسات السايقة الخاصة بالرضا 
c) cuna‏ لم نكن #لها) وحصوصاً فى المجال المصى فى SELLE‏ العربية السدودية. 
Y-Y-£)‏ ( عامل الالتزام التتظيمى: 
يتناول هذا الجزء آراء واتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث بحو 

الالتزام. التنظيمى تجاه المسنتشقى Cll‏ يعفلون فيه: وذلك من خلال الجدول التالى: 

eU اتحاهات الكوادر الطبية قى المستشفيات محل البحث تحو الا‎ )١9-4( رقم‎ J gic 
بعملون فيه‎ SAN التنظيمى تحاه المستشفى‎ 
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MA‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 
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P Value |‏ 











| العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل MY‏ 


عرض نتاتج البحث وتحليلها وتفسيرها 





wags 6‏ اختلاف وال sie Llano]‏ مستوى (s 7 V) apie‏ 
# تم عكس التكويد الخاص بهذه العيارات عند حساب المتوسط المرجح للمحور ale dap‏ وعتد 
القياح با Fr‏ لتحليل الاستدلالى. وذلك لكى Js Os‏ العيارات إبحابية تجاه الالتزام | "TN‏ لتتظيمى وش ثم 

تعير بالفعل عن درجة الالتزام التتظيمى لأفراد الدراسة. 





MA‏ ئ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 





يتضح من الجدول رقم (4- (V4‏ أن اختبار مريع كاى TIS)‏ ( دال إحصائيا لجميع 
العبارات (قيمة مستوى الدلالة المحسوب P- Value‏ آقل من فقيمة مستوى المعنوية 
النظرى الذى dud yids‏ الباحث مسبقا وهو هنا 4= :)٠ ,٠١‏ مما يشير إلى وجود 
EA‏ اك ازاك ولاه مسويةس آلا ait‏ على uk)‏ مراف LAS‏ غير موافق: 
(Las alga i al ga ca aloes‏ لكل fd e‏ المحوى»بويسنتى أدق أن citatis‏ 
فى التب الخاضة Axial‏ (الوصحة فى الجدول) هى Lead‏ الخاصة باجح Lae‏ 
يمكننا من تعميم النتائج على مجتمع الدراسة. 


كما يتضح - بناء على وجهة نظر آفراد الدراسة: ومنهجية الدراسة (انظر الفصل 
الثالث) - أن درجة الالتزام التنظيمى (بوجه (ale‏ لدى الكوادر الطبية بالمستشفيات محل 
الدراسة كانت كبيرة إلى حد ماء إذ بلغ المتوسط المرجح لدرجة الموافقة على عبارات (تم 
تغيير التكويد الخاص بالعبارات السلبية تجاه الالتزام التنظيمى؛ ليصبح المتوسط المرجح 
معبرا عن الالتزام التنظيمى) هذا المحور dogs‏ عام (Y ,757٠0(‏ درجة؛ وانحراف معيارى 

صغير بلغ (577, *( (أى أن تشتت الإجابات حول هذا المحور بوجه عام كان صغيرا). 
كما يلاحظ أنه من الممكن ترتيب العبارات المختلفة التى تشكل فى مجملها الالتزام 

التنظيمى لدى الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة (ترتيبا تنازليا): وذلك بناء 

على متوسط درجة الموافقة على هذه العبارات ( من وجهة نظر آفراد الدراسة»ء وبناء على 

المنهجية المتبعة) كما يلى: 

cule — 1‏ السارة انشامة Lib»‏ على اسقداد لعمل أقشل:ما ميمكت GSI alee!‏ 
يحقق المستشفى أهدافه» فى الترتيب الأول من حيث درجة الموافقةء وذلك من 
وجهة نظر أفراد الدراسة بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (£,YEOL)‏ 
بانحراف lise‏ 6 صغير بلغ (Ax 3 )* VOV)‏ وكادنت نسبة of BY‏ الذين أعطوا 








درحه 56 ]423 عالية (درجه الموافقة كانت مواقق تماماء أو موافق) org)‏ العيارة هى 
(4Y, Y = 0,۹ + 4۷ ,۳(‏ من مجموع آفراد الدراسة. 

Y‏ - حاءت العيارة الخاصة ب «أهتم يصدق بمصیر هدا المستشفى ومستقيله» فى الترتيب 
الثانى من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسةء إذ بلع متوسط 
ذرحة الموافققة على هذه الغبارة (Y AY)‏ درجة باتحراف معيارى يلغ )1°91( 
درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
موافق Lalas‏ أو موافق) لهذه العبارة هى A)‏ 00 +1 , 2 = غ5 من مجموع 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ١54‏ 


عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 0 الفصل الرابع 

Y‏ - جاءت العبارة الخاصة ب «أشعر بالفخر DY‏ جزء من هذا المستشفى» فى الترتيب 
الثالث من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسةء إذ بلغ متوسط 
درجة الموافقة على هذه العبارة (Y M EA)‏ درجة بانحراف معيارى صغير بلغ AAV)‏ +( 
TESE‏ وكانت نسبة الأفراد الدين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
موافق Lalas‏ أو موافق) لهذه العيارة ھی (WA = 1۱۷,۷ + 10۰ N)‏ من مجموع 
أفراد الدراسة. 

٤‏ - جاءت العيارة الخاصة ب «العمل فى هذا المستشفى يدفعنى لبذل أقصى قدرتى 
لإنجاز أى «Jae‏ فى الترتيب الرابع من حيث درجة الموافقة.ء وذلك من وجهة نظر 
أغراد ial all‏ إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة )081% (Y‏ درجة 
بانحراف معيارى بلغ days )١١١1(‏ وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة 





aslga‏ غالية (درجة الموافقة كانت موافق «Lalas‏ أو موافق) لهذه السارة سى 
)7/11١,١ = 2١5,5 + 1, 1(‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

cele o‏ العبارة الخاضة ب «أشغر بسغادة بالغة لأنى اخترت هذا المستشفى على 
جهات آخری كان متاحا لى العمل بهاء فى الترتيب E‏ حيث درجة الوافقة 
وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة:؛ إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة 
(Y. EME7)‏ درجة بانحراف معيارى صغير بلغ Aja (Y, 0YY)‏ وكانت نسبة 
الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو 
موافق) ong!‏ العبارة هی (A00, Y = AVY, Y + ZEY)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

7 - جاءت العبارة الخاصة ب «غالبا ما أحدث أصدقائى عن هذا المستشفى بأنه عظيم 
ويستحق العمل فيه» فى الترتيب السادس من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة 
نظر آفراد الدراسة حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة Y, ENNO)‏ 
درجة): بانحراف معيارى بلغ Yo Y)‏ درجة) وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا 
درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
2٠١,5 + 21, ۷(‏ = * ,400( من مجموع أفراد الدراسة. 

۷ — جاعت العبارة الخاصة ب Guile pile Yr‏ .من العمل فى paddies‏ آخر إذا قفنت 
بالعمل نفسه» فى الترتيب السابع من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر 
أفراد الدراسة إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, Y0Y V)‏ درجة 
بانحراف معيارى بلغ (As ja (Y, 7 A0)‏ وكانت نسبة الآفراد الذين أعطوا درجة 
موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
2١١,1 +46. Y)‏ = 205,5/) من مجموع أفراد الدراسة. 


با _ سس صصص 
yo.‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرابع عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 

A‏ — جاءت العبارة الخاصة ب «القيم التى يتبناها هذا المستشفى تنسجم مع قيمى 
الشخصية» فى الترتيب الثامن من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر 
أفراد الدراسة حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y . YA* A)‏ درجة 
بانحراف معيارى بلغ ٠ AY)‏ درجة). وكانت نسية الأفراد الذين أعطوا 53 às.‏ 
موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
(A£5,0 = 71,1 ZEY,LA)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 


etic A‏ الس Rn d‏ قى des ae M n‏ تی مهفا مع سيسات الشف 
وخاصة حول المسائل المهمة المتعلقة بالكوادر الطبية» فى الترتيب التاسع من حيث 
درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة. إذ بلغ متوسط درجة الموافقة 
على هذه العبارة (Y. YAY)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ (A ys (V. Yt)‏ وكادت 
نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو 
موافق) لهذه العبارة هى (0, (A1 E = “0 ,5 + LE‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

٠‏ - جاءت العبارة الخاصة ب «هذا المستشفى هو أفضل جهة للعمل من بين الجهات 
التى يمكننى العمل بها» فى الترتيب العاشر من حيث درجة daal gll‏ وذلك من وجهة 
نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (V AYV)‏ 
درجة بانحراف معيارى بلغ (Y, Y)‏ درجةء وكانت نسبة الآفراد الذين أعطوا 
درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
(A£Y,Y = 2٠١,5 +/51١9(‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

Sele - 11‏ الشارة الخاضة د ES CST oy‏ إذا cana‏ فن العمل فى Ia‏ 
المستشفى» فى الترتيب الحادى عشر من حيث درجة الموافقة. وذلك من gay‏ 
نظر أفراد الدراسة إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y. VM)‏ 
درجة بانحراف. إذ بلغ )£ daa (Y Y‏ وكانت نسية الأفراد الذين أعطوا درجة 
Ale Asal ye‏ (نرجة الوافقة كانت موافق تماما أو مواقق) الهذة. الغبارة هى 
(AYA, Y = 1۷,۰ + ZY), Y)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

۲ - جاءت العبارة الخا صة ب« آنا على استعداد لأداء آى نوع من الغمل إذا أدى إلى 
بقائى فى هذا المستشفى» فى الترتيب الثانى عشر من حيث درجة الموافقةء وذلك 
من وجهة نظر أفراد الدراسة. إذ يلغ متوسط درحة الموافقة على هذه العيارة 
days (Y, VITA)‏ بانحراف معيارى بلغ daya )١,١١١(‏ وكانت نسبة الأفراد 
الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) 
لهذه العبارة هى (AY, £ = 726,١ + ٠١ LY)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 


a ا ذخ‎ QE 
Yo العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل‎ 

















| 
عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرايع 
"ESE |‏ المواققة (ale‏ 2-5 العيارة (Y,oYY*)‏ درحة بانعراف معيارى بلغ )YY)‏ : \( 
ظ درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 





TU‏ تماما al‏ موافق) orgs‏ العبارة هى (غ (AYY uS mm NC LEAT,‏ من مجموع 
alai‏ الدراسة. 


(Y-Y-£) |‏ عامل الاغتراب الوظيفى: 
| 
| يتناول هذا الجزء آراء واتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة نحو 
| الاغتراب الوظيفى تجاه المستشفى الذى يعملون فيه. وذلك من خلال الجدول التالى: 
جدول رقم (Y*-£)‏ اتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث نحو الاغتراب 
الوظيفى تجاه المستشفى الذى يعملون فيه 





أشعر 
بالرغية 
فى ela!‏ | 
فى المنزل 


بدلا من 
Lal‏ 
إلى deal!‏ 





vov‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


بلس سس سم aaa‏ ا rr‏ ی MILL.‏ 


— "E — 





Vot‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 





++ پو حد اختلاقف دال إحضائيا عند LS pins‏ معتوية y j^ Y)‏ 

# تم عكس التكويد الخاص بهذه الغبارات عند حساب المتوسط المرجح للمحور بوجه vale‏ وعند 
القيام بالتحليل الاستدلالى؛ وذلك لكى تكون كل العبارات إيجابية تجاه الاغتراب الوظيفى ومن ثم 
تعبر بالفعل عن درجة الاغتراب الوظيفى لاأفراد الدراسة. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل TEM‏ 





عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرابع 


يتضح من الجدول رقم (4- (Y*‏ أن اختبار gape‏ كاى ( كا') دال إحصائياً لجميع 
العبارات (قيمة مستوى الدلالة المحسوب Jai P-Value‏ من فيمة مستوى المعنوية 
النظرى الدى يفترضة الباحث مسبقا وهو هنا Y =O‏ .>( مما يشير إلى وجود 

(Bilge كماما شير‎ Salon: gid) gla oru معتويةا فى‎ ATE cols اختلاقات‎ 

EEN oT ويصتى ادق‎ spall هواقق قافا لكل عيارات هذا‎ al gn coals 

فى الف afl]‏ (والوضحة ص الحدول] هن Lans‏ الخاصة تالجع عقا 

dual yall acis من تعمس النتاقج على‎ Lies 
Jaah Jail ) الئوراسة:ومتهجية الدراسة‎ slat قطر‎ Reo على‎ olin — pans كما‎ 

Jove الكؤاذر الظبية بالستشفيات‎ aae (ale anys) dubs gil درجة الاقتراب‎ of — الثالك)‎ 

البحث كانت A logia‏ إذ بلغ المتومسط المرجح لدرجة الموافقة على عبارات (تم تغيير 

التكويد الخاض بالعباوات السلبية تجاه الآفحراب الوطيفي: تيبح التوستظ [sana qos SM‏ 

عن الاغتراب الوظيفى on‏ هذا المحور بوجه (Y, VYVA) ale‏ درجةء وانحراف معيارى 

(lps حول هذا السو موجه عام كان‎ mde MT آن فكع‎ al) > AS) E صقن‎ 
الى 205 كل فى ماتا‎ AAA a odi cad add من‎ dies E i 

الاغتراب الوظيفى لدى الكوادر الطبية فى المستث فيات محل البخث (ترتيبا (LHL‏ 

وؤلاق وكام ole‏ منتوسط Adal gl Aaya‏ على هدو cal)‏ (من Agog‏ نظر al yal‏ الك 

وبناء على المنهجية المتبعة) كما يلى: 

Ef. ss |‏ ]لك اص Rabe. Spot din Ue BALES d E o E‏ 
مثل التمريض» فى الترتيب الأول من حيث درجة الموافقة: وذلك من وجهة نظر 
أفراد الدراسةء إذ بلغ متوسط درجة المواققة على هذه العبارة (V , YAVI)‏ درجة 
بانحراف معيارى بلغ days (Y, YAO)‏ وكانت دسبة الأفراد الذين أعطوا درحة 
موافقة عالية )53 à‏ الموافقة كانت موافق Labs‏ آو موافق) لهذه العبارة هى 
(ALEVE = ۸,٤ AYA, >)‏ من مجموع أقراد الدراسة. 

Y‏ - جاعت العبارة الخاصة ب » هناك منافسة وصراع على السلطة والوظائف داخل 
TUS‏ مخ االقوادو beads‏ العرفيل SEM‏ من حي دوحة الوافقة وذلك 
من وجهة نظر أفراد الدراسة Gum‏ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة 
(7809,؟) درجة بانحراف Gyles‏ بلغ ays (Y YE)‏ وكانت نسبة الأفراد 
الذين آعطوا 33:95 موافقة عالية )35-55 اللوافقة كانت lala alga‏ أو عوافق) 
لهند الغبارة هى )0 (LEE, V= 11۸, Y X V1,‏ من مجموع dual yall al al‏ 
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Y‏ - جاءت العبارة الخاصة ب «أعانى من إجهاد وظيفى ناجم عن قيامى بعملى» فى الترتيب 
الثالث من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط 
درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, VIA)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ (Y. Y V)‏ 
درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
dat Tm‏ أو موافق) لهذه العبارة هی (LEY, V= AVY ,A + ZYA V)‏ من مجموع 
أقراذ الدراسة. 

٤‏ - جاءت العبارة الخاصة ب «أشعر بزيادة النزاعات الفردية وتدنى مستوى القيم 
داخل محيط العمل» فى الترتيب الرابع من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة 
نظر أفراد deol all‏ إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (91/77,؟) 
درجة بانحراف معيارى بلغ (Y. Y0Y)‏ درجة وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا 
درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
)/١,١ = 2٠٠,۹ + ZYE Y)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

۵ - جاءت العبارة الخاصة ب «اتخراطى وانغماسى الشديد فى العمل آدى إلى إضعاف 
روابطى الأسرية والاجتماعية» فى الترتيب الخامس من حيث درجة الموافقة: وذلك 
من وجهة نظر آفراد الدراسة. إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة 
(Y AAA)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ YEA)‏ ,\( درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين 
أعطوا درجة موافقة Ale‏ (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه 
العبارة هى (ATE A= 2١4,١ + /٠١ V)‏ من مجموع آفراد الدراسة. 

1 - جاءت العبارة الخاصة ب «لا يتم إلحافى بدورات تدريبية فى مجال عملى على 
الرغم من توافر تلك الدورات» فى الترتيب السادس من حيث درجة الموافقة 
وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة. إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة 
(Y, ATY)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ A> ja )١ YYY)‏ وكانت نسبة الأفراد الذين 
أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه 
العبارة هى (AVY, V = AVY V + AVAA)‏ من مجموع آفراد الدراسة. 

۷ - جاءت العبارة الخاصة ب «يقوم المدير بأخذ رأيى عند اتخاذ القرارات» فى الترتيب 
السابع من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط 
درجة الموافقة على هذه العبارة Y, VITA)‏ درجة) بانحراف معيارى بلغ (Y. V4)‏ 
درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
(ilg gf LaLa Sale‏ نوه العبارة [yn (AT; VSO ADS Y yu‏ مجموة 
أقراد الدراسة. 
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الأهمية المناسبة لى ولعملى» فى الترتيب الثامن من حيث درجة الموافقةء وذلك 
من وجهة نظر أفراد الدراسة؛ إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة 
(3700) درجة بانحراف معيارى بلغ )١٠٠١(‏ درجةء وكانت نسبة الأفراد 
لهذه العبارة هى )751,١ = ZA, Y EZ SY)‏ من مجموع آفراد الدراسة. 


-A 


۹ - جاءت العبارة الخاصة ب «أشعر ater‏ استقرار وضعف للعلافات dae Laia Yi dasla Slo‏ 


داخل محيط العمل» فى الترتيب التاسع من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة 
نظر أفراد الدراسة؛ إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, VOMA)‏ 
درجة بانحراف معيارى بلغ (As js (Y, Y)‏ وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا 
درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
YY,1)‏ / + 71,4 = 55,6/) من مجموع آفراد الدراسة. 


العاشر من حيث درحة Adal ll‏ وذلك من وجهة نظر al Of‏ الدراسة: إذ بلع متوسط 
درجة الموافقة على هذه العبارة (Y V* Y*)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ (Y. Yo*)‏ 
درجة. وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هی (AYA, E = 2١١,١ ZA, E)‏ من مجموع 


ciel. -١١‏ العبارة الخاصة ب » أشعر کان الادارة تستغلنى فى العمل من أجل تحقيق 


مصالحها» فى الترتيب الحادى عشر من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة 
نظر أفراد الدراسة»ء إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (YTE N)‏ 
درجة بانحراف معيارى )١٠١١0( ab‏ درجة:ء وكانت نسية الأفراد الذين أعطوا 
lle Anl ua aja‏ )33 الموافكة acd (ga gl LaL ape call‏ العبارة هى 
(AYY,0 = ۷,۲ + £\0,¥)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 


-١ 7‏ حاءت العيارة الخاصة ب «العمل عندى ليس YI‏ مجرد o>‏ بسيط من گیانی» فى 


الترتيب الثانى عشر من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أغراد الدراسة: 
بلغ )£ (Y‏ درجة وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هی (ANY. Y - Y ,۷ + /١١/ LE)‏ 
من مجموع آفراد الدراسة. 
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سابك T E‏ السب bg‏ سمهو ]فيل NU cl lie Be pall SANT‏ 
عشر من» حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط 
درجة الموافقة على هذه العبارة (Y. Y0VY)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ (V VV)‏ 
درجةء وكانت نسبة al BY‏ الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
مواقق of lalai‏ موافق) لهذه sala‏ هى (LIA, = Z8 £V)‏ من مجموع 
al jl‏ الفزاسة. 

-٤‏ جاءت العبارة الخاصة ب «يعتبر العمل فى رأيى روتينياً ومملا » فى الترتيب الرابع 
غشر من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة حيث بلغ متوسط 
درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, YALA)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ (VW)‏ 
درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
alge‏ تماماء أو (salsa‏ فهذه العيارة (V0, = 70,8 4 Y *,*) ua‏ فن مجموع 
al al‏ الدراسة. 

جاءت الغيارة اقخاصة د ماقي بالرغنة فى النقام کے التعول Sow‏ عن الذهاب 
إلى العمل» فى الترتيب الخامس عشر والأخير من حيث درجة الموافقة؛ وذلك 
من وجهة نظر آفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة 
,AVI0)‏ 1( درجة بانحراف معيارى بلغ )££ days (Y.‏ وكانت نسبة الأفراد 
الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) 
لهذه العبارة هى ZY 3 VL)‏ = 3*1( من مجموع أقراد الدراسة. 


£-Y-£)‏ ( عامل eal‏ التنظيميك: 


يتناول هذا e yl‏ آراء واتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث نحو 
a all‏ التنظيمية alsi‏ المستشقى الدى يعملون TN‏ ودلك هن خلال الجدول التالى: 
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جدول رقم (YY-£)‏ اتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث تحو الثقة 
Gina gat uada fele Aaa acad‏ فة 
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Bn 


أشعر بأن 

الل 
يحاول التهرب 
هن التزاماته 


التنظيفية. # 
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مستوى 
الدلالة 
| اللخميوب 


P Value | 


{° OY) معنوية‎ pua Jue اختلاف دال احصائيا‎ dox يو‎ c 
وعند‎ ale dap ثم عكس التكويد الخاص بهذه العبارات عند حساب المتوسط المرجح للمحور‎ # 
القياح بالتحليل الاستدلالى. وذلك لكى تكون كل العبارات إيجابية نجاه الثقة التتظيمية ومن ثم تعبر‎ 


بالفعل عن درحة ARI‏ التنظيمية لدى أفراد الدراسة. 


يتضح من الجدول زقم )£- )1( آن اختبار مريع كا (VIS)‏ دال إخصائياً لجميع 
العبارات ( قيمة مستوى الدلالة المحسوب P-Value‏ أقل من قيمة مستوى المعنوية 
التظ رى الذى يفترضه الباحث مس lä,‏ وهو هنا ١١ =A‏ ,+( مما يشير إلى وجود 
XE WE IAN TAE TU Sool sal‏ 
سايق مواق و صو افق Lia‏ الكل if as‏ هنا E‏ رومي ilias dbi i‏ 
فى لتس الخاصنة بال (والوضحةاف الجدول) هى نشا الخاصة Les paio‏ 
يمكننا من تغميم النتائج على مجتمع الدراسة. 

Jah shit’) ومعيجية الدراسة‎ Zell slat ob asc على‎ obs - يحص‎ Lad 
فياك سحل‎ Ls غا لدق الكوازر الطبية‎ dong’) gata RS 525] — الق‎ 
ei) البحث كانت متوشطة: حيث بلغ المتوسط المرجح لدرجة الموافقة على عبارات‎ 
تغيير التكويد الخاص بالعبارات السلبية تجاه الثقة التنظيمية ليصبح المتوسط المرجح‎ 
CB gag (Nip NEA) رة هاه‎ | saos Mb اي هبخ‎ ARE هر‎ | y na 
معياري صغير بلغ )00° *( (أى أن تشتت الإجابات حول هذا المحور بوجه عام كان‎ 
صغيرا).‎ 
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كما das dhe‏ أته من الممكن ترتيب العيارات المختلفة التى تشكل فى مجملها الثقة 

التتظيمية لدى الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث (ترتيبا تنازليا). وذلك بناء 

على متوسط درجة الموافقة على هذه العبارات ( من وجهة نظر أفراد الدراسةء cling‏ 

على المنهجية المتبعة) كما يلى: 

١‏ - جاءت العبارة الخاصة ب «أعتقد أن المستشفى يعول عليه» فى الترتيب الأول من 
حيث درحة الموافقة. وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة. إذ بلغ متوسط درجة 
الموافقة على هذه العبارة )£ *01, (Y‏ درجة بانحراف معيارى صغير بلغ )490+( 
درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
gal gs‏ تماقا gf‏ هواقق) og!‏ العيازةهى pasa (ya (400, * = L,Y 4 YEA V)‏ 
أفراد الدراسة. 

Y‏ - جاءت العبارة الخاصة ب « أعتقد أن بعض الناس فى المستشفى قد نجحوا على 
حساب آناس آخرين» فى الترتيب الثانى من حيث درحة الموافقة, وذلك من وجهة 
نظر أفراد الدراسةء إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العيارة (TETEA)‏ 
درجة بانحراف معيارى صغير بلغ 55A)‏ *( درجة؛ وكانت نسبة الأفراد الذين 
أعطوا درجة موافقة Ale‏ (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه 
العبارة هى (E7, 0 = LV A + AYA, V)‏ من مجموع أفراد الدراسة. 

Y‏ - جاءت العبارة الخاصة ب « أشعر gh‏ المستشفى لا يخدعنا» فى الترتيب الثالث 
من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسةء إذ بلغ متوسط درجة 
الموافقة على هذه العبارة (Y £V YT)‏ درجة بانحراف معيارى صغير بلغ AY)‏ 7( 
درجة a‏ وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
FEEL‏ » أو موافق) لهذه العبارة هی (A£$, Y = /0 , ١ + ZYÀ, Y)‏ من مجموع 
of ai‏ الدراسة. 

- جاءت العبارة الخاصة ب «أشعر بأن المستشفى يسعى لأن يكون له اليد العليا» فى 
الترتيب الرابع من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ 
متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y , YY£Y)‏ درجة بانحراف معيارى صغير 
بلغ VAY)‏ ,*( درجف cal;‏ نسبة nni‏ الذين أعطوا درجة موافقة عالية )3 à»‏ 
PER ge cals Asl s‏ أو ong) (Gly‏ الغبارة هى (AYA, V= ZV VF ZYY V)‏ 
من مجموع أفراد الدراسة. 

iy ih Ne Atal ctl SÊ nica 0‏ فى ai yl‏ 
الخامس من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة:؛ إذ بلغ 
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متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y , TT)‏ درجةء بانحراف معيارى صغير 
بلغ )441+( درجة وكانت نسبة الآفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة ھی )£ , /5١‏ + 0 , غ4/ 2 (AYO,‏ 
من مجموع أفراد الدراسة. 


X‏ - حاءت العيارة الخاصة 1 « أعتقد أن gal all‏ کی المستشفى يتحدتون الحقيقة 


فى اجتماعاتهم ومناقشاتهم» فى الترتيب السادس من حيث درجة الموافقةء وذلك 
من وجهة نظر آفراد الدراسةء إذ بلغ متوسط days‏ الموافقة على هذه العبارة 
(Y, 1124)‏ درجة بانحراف معيارى بلغ )٠,٠١۲(‏ درجةء وكانت نسبة الأفراد 
الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) 
لهذه العبارة هی (ZTE, 2 = A0, Y + YN, Y)‏ من مجموع آفراد الدراسة. 


Y‏ — حاءت العيارة diols)!‏ 1 «أشعر ob‏ المستشفى aala‏ التوقعات المشتركة يحيادية» 


فى الترتيب السابع من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: |3 
بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة )110 , (Y‏ درجة بانحراف معيارى صغير 
بلغ Aa js (* ANT)‏ وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق Lalas‏ أو موافق) لهذه العبارة ھی (AYY, = ZY V+ ZYA,A)‏ 
من مجموع آفراد الدراسة. 


A‏ - جاءت العبارة الخاصة ب «أعتقد أن المستشفى قد أوفى بالتزاماته للقسم الذى 


أعمل فيه» فى الترتيب الثامن من حيث درجة الموافقة. وذلك من وجهة نظر 
أفراد الدراسةء إذ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y, AYAT)‏ درجة 
بانحراف معيارى بلغ (Y, Y)‏ درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة 
موافقة عالية (درجة الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هى 
(١,غ5/‏ + /ا, ZY‏ = 51,8/) من مجموع أفراد الدراسة. 


۹ — حاءت العيارة الخاصة د » أعتقد أن المستشفى يتفاوض معنا تيصدى » کی الترتيب 


التاسع من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسة: إذ بلغ متوسط 
درجة المواققة على odd‏ العبارة (Y, AVYA)‏ درحة cal xL‏ معيارى بلع (١ YA)‏ 
درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة الموافقة كانت 
مواقق تماما؛ أو موافق) لهده العبارة هى =r ee AY Y V)‏ 4 من مجموع 
alaj‏ الدراسة. 


yaala‏ الخاصة ب أشعر ail s‏ الثقرب من القزامات الط هة 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرابع عرض ننائج البحث وتحليلها وتفسيرها 
بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y A A0)‏ درجة بانحراف معيارى صغير 
بلغ MAT)‏ +( درجةء وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا days‏ موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو (alga‏ لهذه العبارة هی (AVE A= 07,١ + XY LA)‏ 
من مجموع أفراد الدراسة. 

-١١‏ جاءت العيارة الخاصة ب «أعتقد أن المستشفى يستفيد من مشاكلنا» فى الترتيب 
الحادى عشر من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر آفراد الدراسة: إذ بلغ 
متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة days (Y, VY OY)‏ بانحراف معيارى بلغ 
)404 , +(« درجة وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هی )0, (AYV,* 2 25,0 Y‏ 
من مجموع أفراد الدراسة. 

—YY‏ جاعت الفبارة الخاضة ب «أشفر بآن المستشفى يستفيد من أخطاء الاخرين» فى 
الترتيب الثانى عشر من حيث درجة الموافقةء وذلك من وجهة نظر أفراد الدراسةء إذ 
بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة (Y TIEA)‏ درجة بانحراف معيارى صغير 
بلغ )414 ,>( درجة؛ وكانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة موافقة عالية (درجة 
الموافقة كانت موافق تماماء أو موافق) لهذه العبارة هی )£ ,730 ؛ , (AVA, A= VY‏ 
من مجموع أفراد الدراسة. 

)٤-٤(‏ آهم العوامل التى 5583 43( نسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية 

العمل فى المستشفيات محل البحث: 
يلاحظ أن جميع الاختبارات السابقة (اختبار فيشرء واختبار بيرسون) لن تمكننا 

إلا من دراسة العلاقة بين متغيرين فقط» فى حين تغفل تأثير باقى المتغيرات فى هذه 

العلاقة؛ مما فد يؤدى إلى نتائج مضللة بعض الشىء بحيث نقبل وجود علاقة» فى حين 
Lai‏ ليست معنوية أصلاء والعكس صحيح من الممكن أن نرفض وجود ABMS‏ فى حين 
توحد هنا علاقة معنوية بالفعل- لهذا ظهرت الحاجة إلى أداة تحليل تأخن فى الاعتبار 
التأثير المشترك لأكثر من متغير مستقل فى المتغير التابع فى الدراسة: وهو ما يعرف 
بنموذج الانحدار المتعدد. وللاجابة عن التساؤل الخامس من تساؤلات الدراسة الخاص 

ب «معرفة أهم العوامل التى تؤثر (تأثيرا معنويا) فى اتجاه الكوادر الطبية فى المستشفيات 

محل البحث نحو التسرب» قام الباحث باس تخدام تحليل الانحدار للتعرف على هذه 

العوامل» حيث كانت العوامل السابق ذكرها فى القسم السابق (الرضا الوظيفى. الالتزام 
التنظيمى: الأغت راب الوظيفىء الثقة التنظيمية): إلى جانب الخصائص الش_خصية 

والوظيفية للكوادر الطبية (الجنس. الجنسية:؛ العمرء الحالة الاجتماعية. مستوى التعليم: 





العؤامل الؤكرة فى الرغبة فى ترك yal 9S31‏ الظيية العمل | ' | 0 


عرض ننائج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرابع 
نوعية المستشفى» مسمى الوظيفة. عدد سنوات الخدمة فى المنظمة: الراتب الشهرى. 
وجود مصدر آخر غير الراتب الشهرى. الابتعاث للدراسة والتدريب من قبل جهة heal‏ 
التكليف بأعمال تختلف عن الوظيفة الأصلية) تمثل المتفيرات الممستقلة فى النموذج: فى 
حين كانت النية لترك العمل من الوظيفة (نعم- لا) تمثل المتغير التابع؛ لأن المتغير التابع 
هو متغير اسمى وله وجهان daaa‏ فان نموذج الانحدار المناسب فى هذه الحالة هو نموذج 
الانحدار اللوجستى Binary Logistic GLEN!‏ وللتآكد من عدم وجود علاقة ارتباط 
فوية (تتجاوز AO‏ *( بين المتغيرات المستقلة ala (Multicollinearity)‏ الباحث بحساب 
معاملات الارتباط بين هذه المتغيرات فكانت كما يلى»: 








جدول رقم (YY-£)‏ معاملات الارتباط البسيطة بين tnn‏ المستقلة 


MER NEN EAr‏ کی 


E NE — 1‏ اد ا ودس حك 


"n الاغتراب‎ 





يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط جميعها أقل من ٠ V+)‏ )؛ مما يعنى 
عدم وجود علاقة ارتباط خطى متعدد قوية بين المتغيرات المستقلة يمكن أن تؤدى إلى 
نتائج مضللة لتحليل الانحدار (فهمى ١٠٠۲م:٠٠۷).‏ وقد كانت نتائج تحليل الانحدار 
اللوجيستى باستخدام طريقة الإدخال التدرجى التقدمى (الأمامى) Forward Stepwise‏ 
للمتفيرات المستقلة كما يلى: 


-—————— ——— Ce ee ee ee ee 
العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل‎ T 


الفصل الرابع عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 
١‏ - نتائح اختبار Hosmer and Lemeshow‏ لجودة التوفيق: 


جدول رقم Hosmer and Lemeshow Las! gátu )۲۳-٤(‏ لجودة التوفيق 





جدول رقم )£-£¥( تصنيف الحالات Classification Table‏ 


Observed - 
NY Percentage 


Stepl 4 


Overall Percentage 





a. The cut Value is .500 


تبين من الجدول رقم (YY-£)‏ أن فيمة الإحصاء (VIS)‏ المحسوب للنموذج SSS‏ هى 
cot ag i to.‏ الدلالة )٠ EAA)‏ وهی pS)‏ من مستوى المعنوية اللأاسمى ddall‏ 
مسيقا من الباحث وهو هنا )1+ ,+( فإننا نقبل الفرض العدمى القائل gb‏ الحالات 
المشاهدة تتساوى مع الحالات المتنباً بهاء مما يدل على جودة التوفيق للنموذج» أى أن 
النموذج يوافق البيانات ب كل جيد. Lal‏ الجدول رقم (YEE)‏ فيحتوى على ما يسمى 
بجدول تصنيف الحالات Classification Table‏ حيث يشير إلى أن التصنيف الصحيح 
للحالات هو )£ (AVY,‏ من الحالات منها )١59١(‏ حالة فالت فى الوافع إنها لا تنوى ترك 
العمل وصنفها النموذج AUS‏ 9 )160( حالة قالت فى الواقع إنها تتوى ترك العمل 
وصنفها النموذج كذلك (فهمى 6١٠١5م: (VEV‏ 


العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل ۱۹1۷ 


عرض نتانج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرابع 
Y‏ - نتائح إحصاءات جودة التوقيق 








جدول رقم (15-4) نتائج إحصاءات جودة 348511 MODEL SUMMARY,‏ 


Step A Log Cox & Snell Nanette | 
likelihood R rmm R m 


os 





تبين من الجدول رقم (Yo-£)‏ أن إحصاء Jala 99) Nagelkerke R Square‏ 
معامل التحديد فى نموذج الانحدار الخطى التقليدى) تساوى YVE)‏ +(« وهذا يعنى 
أن )£ (AYY,‏ من التباين فى المتغير التابع (ترك العمل) تم تفسيره بالمتغيرات المستقلة 
التى ثبت أن لها تأثيرا معنويا فى المتغير التابع. 

v‏ - نتائج المتغيرات المستقلة التى ثبت أن لها تأثيرا معنويا فى ترك العمل: 
تتضح نتائج تآثير المتغيرات المستقلة فى المتغير التابع من خلال الجدول التالى: 


جدول رقم (5-4؟) تحليل الانحدار اللوجيستى بين المتغيرات المستقلة (الخصائص 
الشخصية والوظيفية: الرضا الوظيفى: الالتزام التنظيمى» الاغتراب الوظيفى: الثقة 
التنظيمية) وبين المتغير التابع (النية لترك العمل) 


(Y AAY NYEN) 


) vay) 


(* AAO ٠ , YAY) 











الفصل الرابع عرض نناتج البحث ونحليلها وتفسيرها 








هل يوجد مصدر اخر 
للدخل غير الراتب: 


(Y,V5* 1,1۷0) : 
qe 


(Y. V6A <| VTA) 


| (1.11 a, VAY) 


| (VV, £V NA) os غير مَواقق.‎ 

a ". | . tulsa 

تبين من الجدول رفم (51-5) ما يلى: 

المتغير الأول - القطاع الصحى: 
استخدم الباحث القطاع الصحى المدنى 403 مرجعية Reference Category‏ 

"p‏ المقارنات» وتيسن ما وف 

- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة 799( فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 
الظبية فى المستشفيات الفسكرية المشمولة فى الدراسة مقارنة باللستشفيات 
المدنية المشمولة فى الدراسة (قيمة مستوى الدلالة المناظرة وهى ٠ Y)‏ ) أقل من 
مستوى المعنوى Y‏ * , *( كما تبين أن احتمال تسرب الكوادر الطبية فى المستشفيات 
العسكرية أكير من احتمال تسربها فى المستشفيات المدنية VANO) s‏ وهى 
قيمة نسية المفاضلة). كما أن فترة الثقة لنسبة الرجحان محصورة ما بين AYEN)‏ 
؟5) وهى لا تحتوى الواحد الصحيح؛ مما يؤكد وجود هذا الاختلاف المعنوى. 





| (1.۹۷۱ ok eT) 


- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة 739) فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 
الظبية فى الستشفيات الجاففية الشهولة فى La deal ull‏ 33 بالمستغفيات المدنية 


( قيمة مستوى الدلالة المناظرة وهى ٠ , ١51‏ آقل من مستوى المعنوى :.)٠ , ١٠0‏ كما 


العوامل 355511 فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 114 


——————————————————— —WÀ = 


عرض نتانج البحث وتحليلها وتفسيرها | الفصل الرابع 
تبين أن احتمال تسرب الكوادر الطبية فى المستشفيات الجامعية أكبر من احتمال 
تسريها فى المستشفيات المدنية بنحو Y, Y)‏ وهى قيمة نسبة المفاضلة). كما أن 
فترة الثقة لنسبة الرححان محصورة ما بين (Y, OAE : Y, Y)‏ وهى Y‏ تحتوى 
الواحد الصحيح؛ مما يؤكد وجود هذا الاختلاف المعنوى. 

المتغيرالثانى — الجنسية: 


استخدم الباحث الجنسية «غير سعودى» لتصبح Aia‏ مرجعية Reference Category‏ 


- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة (AAA‏ فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 
الطبية السعودية مقارنة بالكوادر الطبية غير السعودية فى الدراسة (قيمة مستوى 
الدلالة المناظرة وهى ٠,٠٠٠‏ أقل من مستوى المعنوى ٠0.0١‏ ). كما تبين أن احتمال 
تسرب الكوادر الطبية السعودية أقل من احتمال تسرب الكوادر الطبية غير السعودية 
بنحو ٠ VEY)‏ وهى قيمة نسبة المفاضلة). كما أن قترة الثقة لنسبة الرجحان محصورة 
ما بين ,1٠١ c)‏ ٠).ء‏ وهى Y‏ تحتوى الواحد الصحيح؛ مما يؤكد وجود هذا 
الاختلاف المعنوى. 
المتغير الثالت- ستوات الخبرة: 
استهدم الباحت فة Calg ua‏ الخبرة Vo‏ سنة فاكثره لتصبح فة مرجعية 
Reference Category‏ لاجراء المقارنات؛ Grids‏ ما يلى: 
- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة 7250) فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين 
الكوادر الطبية ذات سنوات الخيرة (أقل من 0 سنوات) مقارنة بالكوادر الطبية ذات 
سنوات الخبرة (١؟‏ سنة) فأكثر Gur)‏ كانت قيمة ممبتوى الدلالة المناظرة وهى 
٠.٠‏ أقل من مستوى المعنوى :)٠ , ١0‏ كما تبين آن احتمال تسرب الكوادر الطبية 
ذات ستوات الخبرة (أقل من 0 سنوات) أقل من احتمال تسرب الكوادر الطبية ذات 
سنوات الخبرة (T+)‏ سنة فأكثر بنحو ٠ OYT)‏ وهى قيمة نسبة المفاضلة). كما أن 
فكرة Aust GaN‏ الوجحان محضوية A0 , 2 TANNY dhs La‏ .*( وهى BSS M‏ 
الواحد الصحيح؛ مما يؤكد وجود هذا الاختلاف المعنوى. 


Ws‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادرالطبية العمل 


الفصل الرابع عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 

المتغير الرابع - وجود مصد ر آخر للدخل غير الراتب: | 
استخدم الياحث الفئة «لا» لتصيح Reference Category às pa ain‏ لاجراء 

المقارنات. وتبين ما يلى: 

- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة 740( فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين 
الكوادر الطبية التى لديها مصدر آخر للدخل غير الراتب مقارنة بالكوادر الطبية 
التى ليس لديها مصدر آخر للدخل غير الراتب (قيمة مستوى الدلالة المناظرة وهى 
VY‏ , * أقل من مستوى المعنوى :)٠ , ٠0‏ كما تبين آن احتمال تسرب الكوادر الطبية 
القن Legal‏ مصدر افر للخل غير Ss cal ME‏ هن اعمال صرب القوادر الظبية 
التى ليس لديها مصدر اخر للدخل غير الراتب بنحو Y, NNN)‏ وهى dua dase‏ 
المفاضلة). كما أن فترة الثقة لنسبة الرجحان محصورة ما بين AVO)‏ + ۷۹۰ ) 
وهى لا تحتوى الواحد الصحيح؛ مما يؤكد وحود هذا الاختلاف المعتوى. 





المتغير الخامس - التكليف بأعمال أخرى غير الأعمال الأصلية: 
استخدم الباحت الفئة «Yn‏ لتصيح Aia‏ مرجعية Reference Category‏ لاجراء 

Criss «b ual‏ ما يلى: 

- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة (ANN‏ فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين 
الكوادر الطبية التى تكلف بأعمال أخرى غير الأعمال الآصلية مقارنة بالكوادر 
الظبية انج # تفلف Slacks‏ اخرى غير than‏ الأصلية (قيمة مستوى AINE‏ 
المناظرة وهى ٠ . ٠:٠٠‏ آفقل من مستوى المعتوى Y‏ *).: كما تبين آن احتمال تسرب 
الكوادر الطبية التى تكلف بأعمال أخرى غير الأعمال الأصلية آكبر من احتمال 
تسرب الكوادر الطبية التى لا تكلف بأعمال آخرى غير الآعمال الأصلية بنحو 
Y 000)‏ و شی قيمة duas‏ المفاضلة). كما أن UTEM aaa) | ô pa‏ الرححان محخصورة 
La‏ بس ١ YYA)‏ ع (Y ,YOA‏ ډو شی Y‏ تحتوى الواحد الصحيح: مما JS ga‏ 342-8 هذا 
الاختلاف المعنوى. 

JE nr La x1  سداسلا‎ TE wii | 
Reference Category مرجعية‎ aia «موافق 8 لتصبح‎ Atal) استخدم الباحث‎ 

لإجراء المقارنات» وتبين ما يلى: 


- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة (74A A‏ فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 
الظبية الثى days [git‏ متخفضة من Lie gM‏ الوظيفى مقارنة بالكوادر الظبية تديها 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل ۱۷۱ 





عرض نتاتج البحث وتحليلها وتفسيرها الفصل الرابع 
درجة مرتفعة من الرضا الوظيفى (قيمة مستوى الدلالة المناظرة وهى ٠,٠٠٤‏ 
أقل من مستوى المعنوى .)٠ ,٠١‏ كما تبين أن احتمال تسرب الكوادر الطبية التى 
لديها درجة منخفضة من الرضا الوظيفى أكبر بكثير من احتمال تسرب الكوادر 
الطبية التى لديها درجة مرتفعة من الرضا الوظيفى بنحو T, AVY)‏ وهى قيمة نسبة 
المفاضلة). كما أن فترة الثقة لنسبة الرجحان محصورة ما بين (V AY ١,٠١ Y)‏ 
وهى لا دحتوى الواحد الصحيح:؛ مما يؤكد وجود هذا الاختلاف المعنوى. 

المتغيرالسابع - الالتزام التنظيمى: 


Reference مرجعية‎ dia لتصبح‎ TN P «مواقق‎ aat اس تخدة اليباحث‎ 
tiyu La وتيسن‎ wb Lal لاحراء‎ Category 





- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة (AN0‏ فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 
الطبية التى لديها درجة منخفضة من الالتزام التنظيمى مقارنة بالكوادر الطبية لديها 
درجة مرتفعة من الالتزام التنظيمى (فيمة مستوى الدلالة المناظرة وهى ٠ Yy‏ أقل 
من مستوى المعنوى 70+( كما oes‏ أن احتمال تسرب الكوادر الطبية التى لديها 
درجة منخفضة من الالتزام التنظيمى أكبر من احتمال تسرب الكوادر الطبية التى 
لديها درجة مرتفعة من الالتزام التنظيمى بنحو Y OAY)‏ وهى قيمة نسبة المفاضلة): 
كما أن فترة axi!‏ لنسبة الرجحان محصورة ما بين (VV MEV CV At)‏ وهى لا 
تحتوى الواحد الصحيح: مما يؤكد وجود هذا الاختلاف المعنوى. 


- يوجد اختلاف معنوى (بدرجة ثقة 440( فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 
الطبية التى لديها درجة متوسطة من الالتزام التنظيمى مقارنة بالكوادر الطبية التى 
لديها درجة مرتفعة من الالتزام التنظيمى (قيمة مستوى الدلالة المناظرة ٠ £A uas‏ 
أقل من مستوى المعنوى .)٠ , ١0‏ كما تبين أن احتمال تسرب الكوادر الطبية التى لديها 
درجة متوسطة من الالتزام التنظيمى أكبر من احتمال تسرب الكوادر الطبية التى 
لديها درجة مرتفعة من الالتزام التتظيمى بنحو Y, MY)‏ وهى قيمة نسبة المفاضلة). 
كما أن فترة الثقة لنسية الرجحان محصورة ما (VV «Y, t Y)‏ وهی لا تحتوى 
الواحد الصحيح مما يؤكد وجود هذا الاختلاف المعنوى. 

- أكبر فئة ترتفع فيها نسبة التسرب مقارنة بالفئة التى لديها درجة مرتفعة من الالتزاه 
التنظيمى هى التى لديها درجة منخفضة من الالتزام التنظيمى (لأن قيمة نسبة الرجحان 
أكبر وفترة الثقة أوسع) يليها التى لديها درجة متوسطة من الالتزام التنظيمى. 





۷۲ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


الفصل الرابع عرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 





جميع المنغيرات: 
يتضح من النتائج الواردة فى الجدول السايق (جدول رقم (Vii‏ آن هناك 156 
معنويا / لسيعة من العوامل (ا "fw‏ - لشخصية أو الوذ نظيفية أو | T‏ لنفسية) على د نسية (احتمال) 
من حيث قوة الاختلاف المعنوى (بناء على قيمة نسبة المفاضلة) فى نسبة التسرب بين 
الكوادر الطبية فى المستشفبات محل اليحث: 
- الرضا الوظيفى. 
- الالتزام التنظيمى. 
- التكليف بأعمال أخرى غير الأعمال الأصلية. 
- وجود pasa‏ لخر للخل غير الراقب الشهرى. 
= القطاعات الصحية. 
— ستوات الخيرة. 
ated].‏ 
تشير النتائج إلى أن هذه المتغيرات السبعة مجتمعة تفسر فقط )£ , (ZYV‏ من 
التباين فى المتغير التابع (ترك العمل): وباقى التغيرات تفسره عوامل أخرى ليست فى 
الحسيان أو ليست داخلة معنا - النمودج. 
كما تجدر الإشارة إلى أن بقية المتغيرات (التى لم تدرج فى الجدول) لم يثبت أن لها 
غلاقة أو تأثيرا ذا دلالة إخضائية فى نسبة التسرب بنن الكوادر الطبية فى المسعتشفيات 
محل الدراسة (إذ إن مستوى الدلالة لهذه المتغيرات كان آكبر من ٠.٠۵‏ ). 





Y 1 العمل‎ Aula] 539531 فى ترك‎ aud JI قن‎ 2,3811 olga 








الخللاصة والتوصيات 


FaMi- Sul 


Let‏ --العرضيات. 








الفصل الخامس الخلاصة والتوصيات 
توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج والتوصيات التى اتضحت من خلال 
تحليل وتفسير البيانات التى تم الحصول عليها من عينة البحث» وفى هذا الفصل 
سيتم عرض ملخص لاهم النتائج التى توصل إليها هذا البحث إلى جانب مجموعة من 
التوصيات التى يوصى بها الباحث من خلال هذه النتائج. وذلك على النحو التالى: 


أو — خلااصةه نتاتج TT WIL‏ 


)1-9( النتائج الخاصة بنسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل فى 
المستشفيات محل البحث: 


)1-1-0( نسية الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل فى عينة البحث والقطاعات 
التى بفضلون الدهاب اليها: 


أوضحت النتائج أن (ZTV,V)‏ فقط من أفراد عينة البحث لديهم الرغبة فى 
ترك العمل من المستشفيات التى يعملون فيهاء والالتحاق بالعمل فى قطاعات أخرى. 
وقد كانت أعلى نسبة للرغبة فى ترك العمل فى القطاع العسكرى هی (AY, V)‏ 
وخصوصا فى مستث فى القوات المسلحة الذى يلغت فيه نسبة الرغبة فى ترك العمل 
)5 26( يليا aca‏ فى (UNA, E) Gel cop‏ وتا القطاع الجامعی haa)‏ فى 
مستت فى املك خالد الجامعى) فى المرتية التادية من حيث نسبة الرغبة فى ترك 
العمل لدى الكوادر الطبية فيه إذ بلغت النسية )+ (ATA,‏ وأخيرا يأتى القطاع المدنى 
فى المرتبة الأخيرة من حيث نسبة الرغبة فى ترك العمل لدى الكوادر الطبية فيه» إذ 
بلغت النسبة ( (AVO ,*٠‏ وقد كانت النسبة فى مجمع الرياض الطبى كبيرة ممثلة وزارة 
الصحة فى القطاع المدنى (ATA, A)‏ فى حين كانت النسبة فى مستشفى الأمير سلمان 
ممثلة القطاع الخاص المدنى أقل النسب على الإطلاق )7 (4Y,‏ وقد يرجع هذا إلى 
أن النظام الداخلى لمستشفى الأمير سلمان (وهو مستشفى يميل إلى طابع القطاع 
الخاص) به من الحوافز المادية والمعنوية ما يجعل الكوادر الطبية فيه لاا يفكرون فى 
ترك Les]‏ وهذا خلاف المستشفيات العسكرية لوجود النظام العسكرى الصارم حتى 
مع الكوادر الطبية. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل NY‏ 


chess PE aco SLES‏ الفصل الخامصس 


spit ids السحية الرسية الى‎ SALUT امه‎ of Laut tal كنا رصحت‎ 

الدراسة العمل فيها c7)‏ حالة تركهم (Jal!‏ هى [Ais‏ النحو التالى: T‏ 

قن المراقق الصحية المختلقة داخل وخارج المملكك لم إدراحها بحت Ji‏ قطاعات 

)۲-١-۵(‏ تقدير نسية الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل فى المجتمع وليس قى 
العينة (أى لجميع الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث): 


تراوحت نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى المستشفيات محل 
الدراسة (وليس العينة الممسحوبة منها) بين (1E), Y) 6 (ATV)‏ أما القطاع العسكرى 
منفردا aa‏ راوحت نسية الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى مستشفيات 
القطاع العسكرى محل الدراسة بين (AVE A)‏ ؛ (45,1/) Lai.‏ فى القطاع المدنى فقد 
راوحت نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى مستشفيات القطاع المدنى محل 
الدراسة بين )0 (AYA,‏ (0, *7$( : كما راوحت نسبة الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر 
الطبية فى مستشفيات القطاع الجامعى محل الدراسة بين (ZEA, Y): (ZYY Y)‏ 


ويتضح مما سبق أن هناك اتجاها متزايدا نحو الرغبة فى ترك العمل بين 
الكوادر الطبية فى جميع القطاعات الصحية (وإن اختلفت نسبة ترك العمل بينهما) 
فى المملكة العريية السعودية؛ وتتفق هذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة التى 
أجريت على عدد من المستشفيات الحكومية: ومنها دراسة سعيد عام )£10 (-àa‏ يعنوان 
«العوامل 551 3 على رغبة الممرضة فى ترك العمل» المطبقة على مجمع الرياض 
الطبى ومستش فى الأمير سلمان ومستشفى الس ليمانية للأطفال: وكذا دراسة للتمر 
وبيرهى (CAT ENY) ale‏ بعنوان » مشكلة الاحتفاظ بالآطباء فى وزارة الصحة بالمملكة 
العريية السعودية» المطبقة على مجمع الرياض الطبى» مستشفى الملك فهد بجدة 
ومستشفى الدمام المركزى. 


(4-؟)النتائج الخاصة بالا ختلافات فى نسبة الرغبة فى ترك الكوادرالطبية العمل 


أظهرت نتائج البحث أنه ليس هناك اختلاف معنوى فى نسبة الرغبة فى ترك 
العمل يدخ الكواقر الطبيةاق اة قياك محل الفبراسة WME by‏ الجتسن Wolly‏ 


AA‏ العواملالمؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادرالطبية العمل 


الفصل الخامس الخالاضصة والتوصيات 
اللاجتماعية والابتعات للتدريب أو الدراسة: ونوعية المستشفى: والعمر. ومستوى 
«lal‏ ومسمى الوظيفة؛ وعدد ستوات الخبرةء والراتب الشهرى. وهذه النتيجة 
تتفق تقريبا مع النتيجة التى توصلت Leal]‏ دراسة سكيد بعنوان «العوامل المؤثرة على 
رغبة الممرضة فى ترك العمل» المطبقة على مجمع الرياض الطبى ومستش فى الأمير 
سلمان ومستشفى السليمانية JLab SU‏ إلا أنها تختلف فقط فى مستوى التعليم: 
حيث تبين فى هذه الدراسة أن هناك اختلافا معنويا فى نسبة التسرب للممرضات 
CBG‏ الستوى pastel‏ 


كنا A ol adl cs slo‏ فعوة opine CAGE‏ قى JM Aud‏ عياف 295 العمل Ora‏ 
الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة بين السعوديين وغير السعوديين» ami M‏ 
أن نسبة الرغبة فى ترك العمل (الذين لديهم نية ترك العمل) لدى الكوادر الطبية 

غير السعودية أعلى من نسبة الرغبة فى ترك العمل لدى الكوادر الطبية السعودية 
وقد يكون هذا راجعاً لطبيعة عمل المتعاقدين فى JAEN‏ بحثاً عن الراثب الأعلي 
يدوق النظر عن Aya aN‏ الوظنقى قى هة ما lad‏ أن هتاه ligne Laos‏ 
فى نسبة الرغبة فى ترك العمل لدى الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة 
بين UL‏ الذين لديهم مصدر آخر للدخل غير الراتب والذين ليس لديهم هذا المصدر. 
حيث نجد أن نسبة الرغبة فى ترك العمل لدى الكوادر الطبية التى لديها مصدر 
آخر للدخل غير الراتب أعلى من نسبة الرغبة فى ترك العمل لدى الكوادر الطبية 
الى لمن لديا cat‏ طاو m ad‏ وو bre‏ 

لديهم مصدر آخر للدخل غير الراتب يمتلكون الجرآة فى اتخاذ هذا القرار؛ 

ONERE CR‏ 1 يستطعون الاستاد إليه فى حين nt Jos‏ بأد 
لديهم مصدر اخر للدخل يتمسكون بالعمل lags‏ من عدم استطاعتهم إيجاد البديل 
السريع. وآخيرا نجد أن هناك اختلافا معنويا فى نسبة الرغبة فى ترك العمل بين 
الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة بين حالة الذين يكلفون بأعمال أخرى 
تختلف عن أعمال وظيفتهم الأصلية وحالة الذين لا يكلفون بأعمال آخرىء إذ نجد 
أن نسية الرغبة فى ترك العمل بين.الكوادر الطبية التى تكلف يأعمال أخرى تختلف 
عن اعمال وخلرفقهيا الأسبلية أعلى من pI Aud‏ 322 فى ترك العمل yal Sl cree‏ الطبية 
التى لا تكلف بآعمال أخرى تختلف عن آعمال وظيفتها الأصلية. وهذه نتيجة منطقية 
oY: Laut‏ الذين يكلفون بأعمال أخرى غير أعمالهم يشعرون بالظلم؛ لأنه يفترض أن 
الذين يقومون بهذه الأعمال أناس آخرون قد يكونون مرتاحين؛ وقد تنسب إليهم هذه 
الأعمال فى حين أنهم هم الذين قاموا بهذا العمل. 


العوامل المؤثرة فى الرغية فى ترك الكوادر الطبية العمل \v4‏ 


الخلاصة والتوصيات الفصل الخامس 
)1-0( النتائج الخاصة باتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث 
نحو أهم العوامل النفسية التى تؤثر فيهم وتدفعهم إلى ترك العمل: 

(1-7-5) العامل الخاص بالرضا الوظيفى: 


أظهرت نتائج البحث أن درجة الرضا الوظيفى (ale dogs)‏ لدى الكوادر الطبية 
بالمستشفيات محل الدراسة كانت متوسطة. إذ بلغ المتوسط المرجح لدرجة الموافقة 
على عبارات هذا المحور بوجه عام (T, ETE)‏ درجةء وانحراف معيارى صغير بلغ 
Y)‏ ,+( (أى أن تشتت الإجابات حول هذا المحور بوجه ale‏ كان صغيرا). 


كما أظهرت افاج أيضا Gt‏ الوذ (الغبلارات) الى حملت على آهل ذرجانة 
فلن الرضا شئ قات المنارات القى oni‏ .عمل gal SN‏ تقسها s n‏ » اشع برضا عن 
أدائى بالمستشفى»» « بوجه عام آنا راض ومرتاح للعلاقة بينى وبين زملائى فى العمل». 
فى حبق ded‏ أن 33111 اض lu.‏ فلى اقل cda dl‏ ي Lao‏ فب تلاق R‏ 
بطبيعة الحال التى تخص الرواتب والأجور مثل: » يعد مرتبى معقولا مقارنة بمرتبات 
زملائى الذين يعملون فى جهات أخرى حكومية أو خاصة» n:‏ مقارنة بحجم العمل 
الذى أقوم به فإن مرتبى كاف». وهذه النتيجة تتفق مع معظم الدراسات السابقة 
bd ari i‏ الوكين الم ك كيا Load‏ الاق agonal‏ فن Meal‏ 
العربية السعوديةء وهى تؤكد أن الجانب المادى والإشباع الوظيفى من polic eal‏ عدم 
الرضا لدى الكوادر الطبية فى المجال الصحى التى لابد أن ينصب الاهتمام عليها حتى 
djs‏ سن Lnd a.‏ لق sb M‏ الطبية فن القظاغ السسى: 


Y-Y-0)‏ ( العامل الخاص بالالتزام التنظيمى: 


أظهرت النتائج أن درجة الالتزام التنظيمى لدى الكوادر الطبية بالمستشفيات 
نشتت الاجايات حول هذا المحور بوحك عام كان صغيرا). 

كما أظهرت ge Stal‏ آیضا أن البتود ases (csl JT)‏ كن على cule T‏ در جات ھی 
المواققة هى: Li»‏ على استعداد لعمل أفضل ما يمكننى Alae‏ لكى يحقق المستشفى 
«9l. al‏ «أهتم يصدق بمصير هذا المستشقى ومستميله»: «أشعر بالفخر £M iod‏ 








7 العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


القضتل الخاقسن الخلاصة والتوصيات 
Sales pe E‏ يالغة لأتى الكقرت هذا ole gattiall‏ جات أخرى کا اا 
لى العمل فيها». فى حين نجد أن البنود التى حصلت على أقل الدرجات بالموافقة هى 
الالتزام هى: «أشعر بقلة الانتماء لهذا المستشفی» «أنا على استعداد لأداء أى نوع من 
العمل إذا آتی نالك إلى بقاكى فى هذا CNET 4 PENES LER IPTE BEST‏ 
فى العمل فى هذا المستشفى» «هذا المستشفى هو أفضل جهة للعمل من بين الجهات 
التى يمكننى العمل بها» «فى معظم الأحيان أجد نفسى متفقا مع سياسات المستشفى 
ونخاصة حول المساتل المهعة المتفلقة والكوادر الحسة: 





(v-r -e)‏ العامل الخاص بالاغتراب الوظيفى: 

أظهرت التتائج أن درج ة الاغتراب الوظيفى (ale dogs)‏ لد الكوادو الطبية 
بالملستقفيات محل البراسة كانت متوسطة df‏ بلغ اللتوسظ المرجح às jd‏ المواهعة 
على عبارات هذا المحور بوجه عام (۲,۷۲۷۸) e s‏ وانحراف معيارى صغير بلغ 
)10£ .^( (أى أن تشتت الإجابات حول هذا المحور بوجه عام كان صغيرا). 

كما أظيرت Lead E‏ أن اتود[ ان یراک ال عسل على اعلى مرجات 
فى الموافقة على الاغتراب الوظيفى هى: «هناك نظرة اجتماعية سلبية لبعض الكوادر 
الطبية مثل التمريض».:« هناك منافسة وصراع على السلطة والوظائف داخل المستشفى 
بين الكوادر الطبية» «أعانى من إجهاد وظيفى ناجم عن قيامى بعملى» ٠‏ «أشعر بزيادة 
النزاعات الفردية وتدنى مستوى القيم داخل محيط العمل»» «انخراطى وانغماسى 
الشديد فى العمل آدى إلى إضعاف روابطى الأسرية والاجتماعية». فى حين نجد 
أن البنود التى حصلت على درجات الموافقة على الاغتراب هى: «أشغر بالرغية فى 
اليم امسن المتزل Yas‏ من Lac‏ إلى العمل » pang‏ الل cod‏ راس روتيتيا anas‏ 
«أشعر بأننى مسؤول عن أخطاء الغير»» «العمل فى رآيى ليس إلا مجرد جزء بسيط 
من pa Shee SEE‏ کان oy SUE E‏ العمل هن Je T‏ تحقيق PE EE‏ 
coa La Aat oL T Lala! (£-Y -0)‏ 

أظهرت النتائج أن درجة الثقة التنظيمية (ale dogs)‏ لدى الكوادر الطبية 
بالمستشفيات محل الدراسة كانت متوسطة: إذ بلغ المتوسط المرجح لدرجة الموافقة 
على عيارات هذا المحور 42-53 عام (Y EY)‏ درجةء وانحراف معيارى صغير بلغ 
cl) )٠0.06(‏ أن تشتت الإجابات حول هذا المحور بوجه ale‏ كان صغيرا). 

كينا أظييرت النتائج آیضا of‏ اليتود (العبارات) الثى حصات على uet‏ دوجات فى 
الموافقة على الثقة التنظيمية هى: «أعتقد أن المستشفى يعول عليه»» «أعتقد أن بعض 
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الخلاصة والتوصيات الفصل الخامس 
الئاس فى | Sheet‏ قن :قن (gna‏ على حساب PS MID ETC MERE‏ 
patil lic des‏ اق المعقعى سس OY‏ يكون al‏ اليد ,الفلا pate‏ نان المت فى 
سوق day Lena boe‏ ونه تبرسيق dud‏ أي اليقوق tl‏ حصنت على Jal‏ الشرجات 
بالموافقة على الثقة هى: «أشعر بأن المستشفى يستفيد من أخطاء «(uM‏ «أعتقد 
أن adea cial‏ سق elt‏ دآ ق اق ا امف هي تطاول اوري من abel aN‏ 
التتظيمية» «أعتقد أن المستشفى يتفاوض معنا بصدق» «أعتقد أن المستشفى قد 
آوفى بالتزاماته للقسم الذى أعمل فيه». 
)° -؛) النتائج الخاصة باتجاهات الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث 
نحو أهم العوامل النفسية التى تؤثر فيهم وتدفعهم إلى التسرب: 
أظهرت النتائج أن آهم العوامل التى Lotus lam ss‏ فى dius‏ (احتمال) الرغبة 
فى ترك العمل بين الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة هى المتغيرات التالية 
غل ol) og Sl‏ قان فة Bf‏ العاف 
)1-4-0( الرضا الوظيفى: أظهرت نتائج البحث أنه كلما زادت درجة الرضا الوظيفى 
بين الكوادر الطبية فى المستشفيات محل البحث قل احتمال تسرب هذه 
الكوادر الطبية من تلك المستش فياتء وتتفق هذه النتيجة مع جميع نتائح 
الدراسات السابقة فى هذا المجال مثل دراسة (الحيدر 6١٠١١م):‏ ودراسة (بن 
سعيد (AVENE‏ دراسة جادى وبشتل )1995 .(Gaddy & Bechtel,‏ ودراسة 
Wright, 1991) col,‏ 


)0-£-¥ ( الالتزام التنظيمى: أظهرت نتاكج البحث أنه كلما زادت درجة الالتزام 
(الولاء) التنظيمى بين الكوادر الطبية فى المستشفيات محل الدراسة قل 
احتمال تسرب هذه الكوادر الطبية من تلك المستشفيات. وتتفق هذه النتيجة 
أيضا مع جسم تفاكج aal adl‏ اك السايظة قى هنذا ا لجال مثل دواسة Layla!‏ 
وجرين هاوس )1992 -(igbaria & Greenhaus,‏ 

(Y-£-o)‏ التكليف بأعمال أخرى غير الأعمال الأصلية: أظهرت نتائج الدراسة أنه 
Lak‏ كلف Saab sisi‏ العف نياك محل اة اعمال اخرى غير 
الأعمال الأصلية التى يقومون بها؛ زاد احتمال تسريهم من تلك المستشفيات: 
Gang‏ هذه النقيجة ايشا مع جميع aes‏ الدواسات السابظة فى هذا Miel‏ 

)0-£-£( وجود مصدرآخر للد خل غير الراتب الشهرى: أظهرت نتائج البحث أنه 
L als‏ كان فاك ee‏ آخر ut JR‏ الراتين الق رن yal SU‏ الطبية قى 
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الفصل الخامس الخلاصضة والنوصيات 
المستشفيات محل tel‏ زاد احتمال تسريهم من تلك المستشفيات» وتتفق 
هده Lol d|‏ مع جميع ساتج الدراسات السايقة بقه فی هذا المحال. 
ang — Age (o-£-e)‏ نتائج Senn a‏ أن أكبر E P‏ فيه نبسية 
ERE M pe NES icona‏ 
)0-£-1( سنوات الخيرة: أظهرت نتائج البحث أن احتمال تسرب الكوادر الطبية ذات 
ذات ات الخبرة (T+)‏ سنة فأكثر. 
(V-£-0)‏ الجنسية: أظهرت نتائج البحث أن احتمال تسرب الكوادر الطبية السعودية 
أقل من احتمال تسرب الكوادر الطبية غير السعودية . 
كما آشارت النتائج إلى أن هذه المتغيرات السيعة مجتمعة تفسر فقط )2, (AYV‏ 
من التباين فى المتغير التابع (ترك العمل). وبافى التغيرات تفسره عوامل أخرى ليست 
فى الحسيان (آو ليست داخلة معنا فی النموذج). 


Glesia 


بعد الاطلاع على أهم النتائج التى توصل إليها هذا البحث؛ فإننا نستخلص 
عددا من التوصيات التى نرى Lil‏ قد تسهم فى حل مشكلة تسرب الكوادر الطبية من 
المستشفيات محل البحث (القطاع العسكرى. المدنى: الجامعى): والمحافظة على تلك 

الكوادر الطبية والاسنفادة من خيراتها العلمية والعملية فى تقديم الرعاية الصحية. 

ومن أهم تلك التوصيات: 

١‏ — ضرورة إعادة النظر فى أنظمة الأجور والحوافز للكوادر الطبية فى المستشفيات 
الحكومية. لتتوافق مع متغيرات العصرء ولتكون قادرة على مناقسة معدلات 
الأجور العالمية Les‏ يضمن إمكانية استقطاب الأيدى العاملة ذات الكفاءة العالية 
فى المجال الصحى من Age‏ لضمان استمرار العمالة الحالية فى أعمالهاء ومن 
جهة أخرى الحد من اتجاهات التسرب لديهم نتيجة الشعور بعدم الرضا تجاه 
الحوافز الماديةء إذ أوضحت الدراسة أن أكثر العوامل b,‏ فى نسية التسرب 
هو عامل الرضا الوظيفى. وآن درجة عدم الرضا تظهر بقوة فى البنود الخاصة 
بالرواتب. 
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الخللاصة والتوصيات haati‏ الخامس 

Y |‏ - العمل على مساواة الرواتب والأجور ديين وغير السعوديين بالمستشفيات 
محل الدراسة؛ لتكون مبنية على أسس المؤهلات والكفاءة والخيرة لا على أسس 
الجئسية: وذلك dtp‏ احتمال تسرب الكوادر غير السعودية أكثر من الكوادر 
السعودية. 

Y‏ -ضرورة CASS‏ الجهود المتعلقة بسعودة الوظائف الصحية؛ وذلك لتجنب الآثار 
السلبية التى قد تترتب على زيادة العمالة الوافدة فى القطاع الصحى. إضافة إلى 
أن نسية تسرب غير السعوديين هى أعلى من نسبة تسرب السعوديين: ومن ثم فإن 
تقليل نسبة العمالة الوافدة فى المجال الصحى سيسهم فى تقليص مشكلة التسرب 
فى القطاع الصحى؛ إذ أوضحت الدراسة أن نسية السعوديين ضمن آفراد العينة 
بلغت )0 ,721( daas‏ فى حين أن البافين هم من غير السعوديين. 

٤‏ -ضرورة الاهتمام بتطوير وتنمية الكوادر الطبية وإتاحة الفرصة لهم؛ للمشاركة 
فى برامج التدريب والنشاطات الطبية من ندوات ومؤّتمرات وغيرها؛ إذ يلاحظ 
التدنى فى نسبة الكوادر الطبية الذين سبق أن تم التحاقهم ببرامج دراسية أو 
تدريبية أثناء العمل فقد بلغت )+ (AEA,‏ فقط من حجم العينة. 

4 -ضرورة الاهتمام بتطوير نظم العمل والعملية Aa lal‏ وذلك فيما يتعلق بتعزيز 
مستوى العلافات بين الكوادر الطبية ورؤساتهم وإتاحة فرصة المشاركة للموظفين 
والتوزيع العادل فى الأعمالء وعدم تكليفهم بأعمال أخرى غير الأعمال الأصلية 
وتنظيم جداول العمل. 

1 - العمل على ضمان تحقيق الاستقرار الوظيفى للكوادر الطبية وإشعارهم بالطمأنينة 
من خلال تحسين diy‏ العمل وتعريف الموظفين بحقوفهم وواجباتهم التى يكفلها 
لهم النظام وتوفير الحوافز المناسبة لذوى التخصصات الخطرة:؛ وتفعيل نظام 
التآمين الصحى للموظفين: مما يؤدى فى النهاية إلى زيادة درجة الولاء التنظيمى 
وقلة درحة الاغتراب الوظيقى. 

V‏ - رفع مستوى خدمات السكن والإعاشة وتوفير أماكن مخصصة لترفيه الموظفين 
وعوائلهم بممارسة رياضتهم وهواياتهم المفضلة سواء داخل المستشفى أو فى 
أفاكن السكن. 

A‏ -أن يقوم المستشفى محل الدراسة بتوفير السكن أو بدل السكن للموظفين السعوديين 
من الفنيين والأطباء أسوة بزملائهم فى القطاعات الصحية الأخرى. 
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الق اقاس 1 | الخللاصة والتوصيات 





١‏ - إجراء دراسة مقارنة فيما يتعلق بانجاهات الموظفين نحو الرغبة فى ترك العمل 
بين المستشفيات التابعة لوزارة الصحة والمستشفيات التابعة للقطاعات الحكومية 
الأخوئ: Lädt‏ لدى العاملين بمستشفيات القطاع الخاص. 

Y‏ - إجراء دراسة عن مستوى الرضا الوظيفى لدى العاملين بالمستشفيات الحكومية 
pal‏ 49 مستوى الرضا الوظيفى. 

Y‏ - إجراء دراسة مقارنة فيما يتعلق بنظم الحوافز والأجور للعاملين بالقطاعات 
الصحية الخاضعة لنظام الخدمة المدنية وتلك الخاضعة لنظام العمل والعمال؛ 
الإيض اح الفروق فى تلك الأنظمة وأثرها فى اتجاهات الموظفين نحو الرغبة فى 
ترك العمل. 
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المراجيع 





ول - المراجع العربية: 


١-أيو‏ شعر. عبد الرزاق أمين (/1551م). العينات وتطبيقاتها فى اليحوث الا جتماعية: «el M‏ 


معهد الإدارة العامة. 


Y‏ - البلوى. مرزوق بركة (a) EYN)‏ معوقات سعودة الوظائف الفنية بالقطاع الخاص وآثارها 


الأمنية والاقتصادية: دراسة تطبيقية على شركات القطاع الخاص بمطار الملك خالد الدولى 
بالرياض ومطار تيوك الإقليمى. رسالة ماجستير غير منشورة: الرياض: آكاديمية نايف العربية 
للعلوم الآامنية. 

التميمى: فهد بن سعد (Ca V EYY)‏ الرغبة فى ترك العمل وانعكاساته السلبية على الأداء 
ی جمرك مطار اللاك igraat a) Ls.‏ رسالة ماحستير عير منسورة: الرياض: أكاديمية نايف 
العربية للعلوم الأمنية. 

فى المملكة العربية السعودية: دراسة ميدانية مقارنة: مجلة الإدارة العامة» معهد الادارة العامة 
بالرياض: ع ۵۸ . 

الثقفى. سلطان أحمد (١١١١ه).‏ «الأبعاد الاجتماعية والاقتصادية والأمنية لزيادة العمالة 
الواقدة ونقص توظيف القوى العاملة الوطنية فى القطاع wc Lad‏ مجلة الإدارة العامة: معهد 
الادارة العامة Ye T‏ 

حلوانى. حزامى Jale‏ ([١٠١٠م).‏ عوامل الرغبة فى ترك العمل لدى أعضاء هيئة التدريس: 
الحربى» عبدالله بن زين (La £Y*)‏ «معوقات سعودة وظائف الأطباء بالمستشفيات الحكومية 
بمدينة الرياض: دراسة ميدانية». رسالة ماجستير غير منشورة. الرياض: أكاديمية نايف 
العربية للعلوم الأمنية. 

og‏ امنثال واخرون. Y)‏ , ١٠م).‏ مياد الااحخصاء الوصفى: مطابع الدار الجامعية: 
pou i la‏ : 

الحمد: فهاد معتادء الشهيب. صالح (١١١١ه).‏ خدمات المستشفيات: استطلاع انطباعات 
وآراء المستفيدين. مجلة 33131 العامة. ages‏ الادارة العامة بالرياض. 

e e‏ أميمة محمد. و الحيدر. عبدالمحسن صالح )21211 (. العوامل المؤثرة فى اختيار الفتاة 
السعودية لمهنة التمريض: دراسة ميدانية: الرياض: معهد الإدارة العامة. 
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Sell 








القطاع الصحى فى مدينة الرياض. الرياض: معهد الادارة العامة. 


«ea Lati السعوديك:‎ A pet) اه). التنظيم الادارى فى المملكة‎ ENY) هائى يوسف‎ Pr WP ES 
الأسس: التطبيقات؛ الرياض: مطابع الفرزدق التجارية.‎ 
: الأردن‎ (V) البشرى والإنتاجية فى المؤسسات العامة ط‎ olati (AAY) درةء عبد اليارى.‎ 


aut عمان: دار الندوة‎ Aa pec! إداوة القوي‎ (a ۹ 3 £L alla eL alae دوةقء‎ 
3 J A ر‎ P عبد اليارى والضصبياع. رشير‎ i0) 
والتوزيع.‎ 


الدليحى» سيف بن صالح (VEY)‏ أثر العوامل الوظيفية والشخصية على الرضا الوظيفى 
وكفاية الأداء» الرياض: أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية. 

رشيد. مازن فارس ( ۰۲ (o Y*‏ الثقة التنظيمية فى الأحهزة الحكومية بالمملكة العربية السعودية: 
بعض المحددات والآثار. مجلة الإدارة العامة. ages‏ الإدارة العامة بالرياض» ع Y‏ المجلد (EY)‏ 
الرقاعى: يعقوب وعمران. كامل. (۱۹۹۲). المحددات التنظيمية والسيكولوجية للتسرب 
الوظيفى فى الكويت. المجلة الدولية لإدارة القطاع العام» د( 0) .ع( 0). 

زايدء مصطفى (a AAY)‏ الإحصاء والاستقراءء: القاهرة: مطبعة المهندس إسماعيل أنور - 
الدقى. 

laa 55‏ سامى Y)‏ 2 ١ه‏ ). معدل دوران العمل قى القطاع الخاصضص قى qual‏ الرياض: 
معهد الادارة العامة. 


—\o 


—\V 


-YY 


-YY‏ الزايد: عبدالله عثمان (L8 £YV)‏ بيئة العمل وعلاقنها بالرضا الوظيفى: دراسة تطبيقية على 


العاملين بحرس الحدود فى مدينة الرياض: رسالة ماجستير غير منشورة: المعهد العالى للعلوم 
الأمنية. الرياض. 

الساعاتى: عبدالاله (١١١١ه).‏ مبادئ إدارة المستشفيات. القاهرة: دار الفكر العريى. 

بن سعيد: خالد بن سعد (a EVA)‏ العوامل التنظيمية المؤثرة على متوسط إقامة المريض فى 
مستشفيات وزارة الصحة السعودية. مجلة جامعة الملك coger‏ العلوم الإدارية؛ ع (Y)‏ 
السلطان: عبدالرحمن محمد (AVENI)‏ سغودة سوق العمل فى المملكة العربية السعودية: 
الأبعاد. والحلول والمقترحات مجلة الإدارة العامة؛ معهد الإدارة العامة بالرياض. مج Ve NA‏ 
السنيدى: عبدالله بن راشد (١١١١ه).‏ مبادئ الخدمة المدنية وتطبيقاتها فى المملكة العربية 
السعودية» الرياض: مطابع الحميضى. 

سيزلاجىء أندروء ووالاس. مارك (١155م).‏ السلوك التنظيمى والاداء» ترجمة جعفر أبو 
القاسم أحمد. الرياض: ages‏ الإدارة العامة. 

الشربينى» زكريا.(15560م).الإحصاء وتصميم التجارب فى البحوث النفسية والتريوية 
والاجتماعية. مكتبة الأنجلو المصرية. القاهرة. مصر. 
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-٠٠‏ الشعلان: aga‏ أحمد )212149( إدارة الأزمات: الأسس: المراحل: الآليات. الرياض: أكاديمية 


نايف العربية للعلوم الآمنية. 

NET‏ صالح t 1) Jama‏ اه ). dred!‏ واقتصاديات القوى العاملة: الرياض: مطابع بحر 
العلوح. 

الشلالء. خالد أحمد (1551م). العلافة بين الرضا المهنى والتقاعد الإرادى المبكر لدى الموظفين 
الكويتيين: المحلك العربية للعلوح اللإنسانية: deala‏ الكويت؛: ع 0€, الكويت. 

الشتواتى: صلاح à Mal -(a) AAY)‏ الأفراد والعلاقات ALL YI‏ الأاسكتدرية: موّسيسة شاب 
الجامعة Ac Lila‏ والنشر. 

الصباغ زهير (aV E* Y)‏ التسرب بين العاملبن وانعكاساتة الإدارية: حالة واقعية. مجلة 
21331 العامة: ages‏ 35151 العامة بالرياض؛ t‏ . 

الطجم. عيدالله ين عيدالفنى )1 3 اه). التطوبر التتظضيهمى: المقاهيم 4 النمادج؛ 
الإستراتيجيات؛ جدة: دار البلاد للطباعة والنشر. 

الطجم. عبد الله عبد الغنى. (VIAT)‏ فياس مدى فدرة العوامل التنظيمية والديموغرافية فى 
اتنب بمستوى الالتزام التنظيمى بالأجهزة الإدارية السعودية. المجلة العربية للعلوم الإدارية : 
\¥o-\ ١:١ ) d (£) e‏ . 

ZI"‏ أحمد صقر -(a) AAO)‏ السلوك الانسانى قى | no Leta‏ الاسكندرية: دار all‏ 43 الجامعية. 
باستخدام ages SPSSWIN‏ الدراسات والبحوث الاحصائية: القاهرة. جامعة القاهرة. 
cala ue‏ ذوفان وعدس: عيد الرحمن وعيد الحق. كايد (١١١ح).‏ البحث العلمى: مفهومه 
وأدواته وأسالييه. دار الفكر. عمان. الأردن. 

آل عبدالله: إبراهيم بن محمد (VEN)‏ التعليم والأمن فى عصر العولمة: مجلة AB pall‏ 
وؤارة المعارف. ع OT‏ 

العديلى: ناصر محمد (١١٠٤١ه).‏ السلوك الإنسانى والتنظيمى فى الإدارة: الرياض: معهد 
الادارة العامة. 

العديلى. باصر محمد -(a) AAT)‏ دواقع العاملين فى الأجهزة الحكومية قى المملكة الغعريية 
السعودية: الرياض: ages‏ الإدارة العامة. 

العساف. حمد صالح (1590م). المدخل إلى البحث فى العلوم السلوكية: الرياض. شركة 
العمر . بدران بن عبد الرحمن (7١١٠م).‏ مدى تطبيق إدارة الجودة الشاملة فى مستشفيات 
مدينة الرياض من وجهة نظر ممارسى مهنة التمريض: 2133122523 العامة i‏ العدد الثانى. 
as pall SC AE ay stole Sl‏ السمودية: 


م 


-Yo 


-t0 





اتعوامل 355511 فى aud Il‏ فى ترك yaigS3)‏ اة العمل | 141 


gel 





-EI‏ عصفورء محمد شاكر )£ (sE‏ أصول التنظيم والأساليب. حدة: دار الشروق. 


علاقى: مدنى عبدالقادر ( (La £V‏ الإدارة: دراسة تحليلية للوظائف والقرارات الادارية. 
حدة: مكتية دار Bim‏ 

عمار: — حسن ) \ ا اه). إدارة شتون الموظفيسن: الميادئ والأسس والتطبيقات. الرياصض: 
معهد الادارة العامة. 

عمرانء كامل )144( أثر بعض المحددات النفسية على الاغتراب الشخصى والاجتماعى فى 
محال العمل. 351331 cala‏ ص )0! (Y‏ 

العمرء فؤاد عبدالله (aE Y)‏ «نوع الجهاز الحكومى وأثره على مستوى الرضا الوظيفى 
دراسة تطييفية »: مجلة الإدارة العامف Aen‏ الادارة العامة e VAa‏ . 

عنوزء عبداللطيف ماحد (١٠1١ه).‏ الاغتراب الوظيفى ومصادره: دراسة ميدانية حول 
علافتها ببعض المتغيرات الشخصية والتنظيمية فى القطاع الصحى الأردنى بإقليم الشمال. 
محلهة الإدارة العامة: معهد lawl‏ 3 العامة guo e arol HL‏ أ 

الغمرىء إبراهیم (e AV)‏ الأفراد والسلوك الإدارى؛: الإسكندرية: دار الجامعات المصرية. 
الغيث. محمد بن عبدالله والمعشوق. منصور بن عبدالعزيز )451 41( توظيف العمالة المواطنة 
فى القطاع الخاصء المعوقات ومداخل الحلولء الرياض: معهد الادارة العامة. 

فضل الله. فضل الله على  £ YA)‏ 28( . إدارة التنمية: منظور جديد لمفهوم التحديث. الرياض: 


أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية. 
فضل الله. فضل الله على (a) 4AA)‏ نظريات التنظيم الإدارى: دراسة تحليلية نقدية؛ دبى: 
المطبعة العصرية. 


الفوزان. peo‏ ين EYY) Lene‏ اه ). «خصائص العمل TD‏ 32-31 الوظيفى: دراسة 
ميدانية على الأجهزة الحكومية فى المملكة العربية السعودية». مجلة العلوم الادارية: جامعة 
املك سعود. E i tte‏ 

قهمی» محمد شامل )0 (e Y x.‏ الإحصاء بلا معاناة: المفاهيم والتطبيقات يباستخدام برنامج 
SPSS‏ معهد الإدارة العامة. الرياض. المملكة العربية السعودية. 

القحطابی؛ سالم؛ واخرون. ) (eY es‏ منهج البحث فى العلوم السلوكية as)‏ تطبيقات على 
(SPSS‏ . المطابع الوطنية الحديثة. الرياض. ASLAM‏ العربية السعودية. 

المرشىء (a AA). Iso‏ الولاء التنظيمى للموظفين الحكوميين فى مدينة جدة بعض المحددات 
والآثار. رسالة ماحسنير غير منشورة: كلية العلوم الادارية: الرياض: deala‏ الك mm‏ 

القطان: عبد الرحيم على. (a) AAY)‏ . العلاقة بين الولاء التنظيمى والصفات الشخصية والأداء 
الوظيفى. المحلة العريية للإدارة؛ ع (Y)‏ ۲-0 

القهيدان: ماجد. (1545م). أثر بعض المتغيرات التنظيمية والديموغرافية على الاغتراب 
الوظيفى. رسالة ماجستير غير منشورة: كلية العلوم الإداريةء الرياض: جامعة الملك سعود. 
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bls —AY‏ وجو ل عباس (1556م). هفسنش فى الأمل cA‏ مجلةالأملء» مستش فى الأمل 


بالرياض؛ ع .٠١‏ 

كاملء مصطفى؛ البكرى. سونيا )* A3‏ 33( دراسة تحليلية للرضا الوظيفى لأعضاء هيئة 
التدريس بجامعة القاهرة. مجلة الإدارة . المنظمة العربية للتنمية الإدارية: مصر. 

الكتاب اللإحصائى الصحى السنوى (١١١٠/١١١١ه).‏ الرياض: مطايع المدينة. 

il SS‏ محمد بهجت. )441 (a‏ مبادئ الإحصاء واستخداماتها فى مجالات الخدمة 
الاجتماعية:؛ دار الطياعة الحرة؛ الاسكندرية. مصر. 

كنعان. نواف (La VE Y)‏ القيادة الإدارية» الرياض: دار العلوم للطباعة والنشر. 

الكتهل: أحمد بن عبدالله (a) £ Y Y)‏ سعودة الوظائف المدنية بالحرس الوطنى: دراسة مسحية 
على المنطقتين الوسطى والشرقية: رسالة ماجستير غير منشورة: الرياض: أكاديمية نايف 
العربية للعلوم الأمنية. 

لطفىء طلعت إبراهيم )440 21( جماعات العمل غير الرسمية ومشكلة دوران العمل داخل 
المصنع: دراسة ميدانية dined‏ من العاملين الذين تركوا العمل بمصنع النسيج فى مدينة بنى 
سويف. المجلة المصرية للتنمية والتخطيط: معهد التخطيط القومى» ع .١‏ 

pals‏ أحمد (١۹۹١م).‏ السلوك التنظيمى: مدخل بناء المهارات: الإسكندرية: الدار الجامعية 
مرادء صلاح أحمد ( ٠١‏ ١۲م).‏ الأساليب الإحصائية فى العلوم النفسية والتربوية والاجتماعية, 
القاهرة: مكتبة الأنجلو المصرية. 

مجموعة الأنظمة واللوائح والقرارات المتعلقة بالخدمة المدنية فى المملكة العربية السعودية 
(۸١٤١ه).‏ المجموعة الثانية: الرياض: مرامر للطباعة الإلكترونية. 

محمود. محمد فتحى (La EVV)‏ الإدارة العامة المقارنة. الرياض: مطابع الفرزدق التجارية. 
آل مذهب» معدى بن محمد (Ca EVA)‏ تسرب أعضاء هيئة التدريس من مؤسسات التعليم 
العالى: دراسة استطلاعية على جامعة الملك سعود». مجلة الإدارة العامة: ages‏ الإدارة العامة 
بالرياض. م۳ ع .١‏ 

المرشدى. عمر بن عب دالعزيز (La  £YY)‏ «معوقات تدريب الأطباء السعوديين فى المستشفيات 
العسكرية: دراسة مقارنة على مستشفى القوات المسلحة بالرياض والخرج ومستشفى قوى 
الأمن بالرياض»». رسالة ماجستير غير منشورة: الرياض: أكاديمية نايف العربية للعلوم 
AMI‏ 

المسلمء لؤى (ETE)‏ التكلفة الحقيقية لتسرب العمالة. الرياضء ع ١7111‏ . 

مصطفى: أحمد سيد )01444( تحديات العولمة والتخطيط الإستراتيجى: رؤية مدير القرن 
الحادى والعشرينء كلية التجارة (بنها): جامعة الزفازيق. 

معهد الإدارة العامة (١١١١ه).‏ ندوة واقع خدمات المستشفيات وكيفية تطويرها. 
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والرضا‎ celal, الرحيم بن على )550( العلافة بسن ضغوط العمل ويس الولاء النتظيمى‎ Jac «pall -YÀ 


الوظيفى والصفات الشخصية: دراسة مقارنة. الإدارة العامة م (V0)‏ ع -VOV—¥"V iV)‏ 
موبلى» وليام (١١١١ه).‏ تسرب الموظفين: أسبابه؛ نتائجه» السيطرة عليه. ترجمة محمد 
المقطوشء. ages i yb ul‏ الادارة العامة. 

نصيرات. فريد. والضمورء هانى (١17اه).‏ العوامل 25531 على اختيار أطياء الااختصاص 
للمستشفى كمكان للممارسة الطبية: دراسة استطلاعية على أطباء القطاع الخاص 552531 
مجلة العلوم الإدارية: جامعة الملك سعود. ۲١۱١ء‏ ع SY‏ 

نظام الخدمة المدنية ولوائحه التنفيذية بالمملكة العريية السعودية (۹١١١١ه).المجموعهة‏ 
الأولى: الرياض: معهد alae]‏ المدربين ومركز الوساتل. 

النمر» سعود بن محمد (La EY)‏ الرضا الوظيفى للموظف السعودى فى القطاعين العام 
والخاص. مجلة جامعة الملك سعود. م 0. العلوم الادارية. 

النمر» سعود. وآخرون )2441( الإدارة العامة: الأسس والوظائف . الرياض: مكتية الفرزدق 
التجارية. 

aa c pal‏ 352 وبيرهى: جيرمى .)١١١١(‏ مشكلة الاحتفاظ بالأطباء فى وزارة الصحةء مجلة 
جامعة الملك سعود: م (E)‏ العلوم الإدارية :(V)‏ 00-77 . 

النملة. على بن إبراهيم (La EYE)‏ وقفات حول العولمة وتهيتة الموارد البشرية: كتيب المجلة 
العربية: الرياض: العبيكان. 

هيجوت: ريتشارد (a) AAA)‏ العولمة والأقلمة: اتجاهان جديدان فى السياسات العالمية» أبوظبى: 
مركز الإمارات للدراسات والبحوث الإستراتيجية. 

وزارة الصحة. الكتاب الإحصاتى الصحى السنوى EY VEVA‏ اه. الرياض: مطابع المدينة. 
اليحيى: أحمد بن حمد (1547م). توطين الوظائف واتجاهات العمل: دراسة Atlas‏ الرياض: 
مطابع التقنية للأوفست. 
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ملحق رقم (١)الاستبانهة‏ 


| أخى موظف الكادر الطبى الكريم: : Dear medical staff member‏ 


1 enclose a questionnaire for 


studyıng employee turnover from السلام عليكم ورحمة الله وبركاته:‎ 
their current jobs due to different i ] 0 
reasons. The study is entitled, وو‎ Senet ا ي‎ RE quit اواو‎ 
“Factors of Employee Turnover in "الرغبة فى ترك العمل بين الكوادر الطبية‎ 

فى المستشفيات الحكومية فى مدينة الرياض : Medical Sectors‏ “ 

I sincerely hope for your دراسة مسحية مقارنة.‎ 

cooperation by giving candid and i 

clear answers when you fill the a a i رك‎ M oa 
questionnaire. The answers you luil الإجابة عن التساؤلات المطروحة فى هذه‎ | 
give will be treated confidentially وذلك للحصول على بعض المعلومات التى لن نستخدم‎ 

and solely for research purposes. | إلا لأغراض البحث العلمى فقط.‎ | 
thank you for your cooperation, which ديل شقرئ وضديرى على مسا تف‎ Lobia, 


| greatly a lat 
greatly appreciate الطيبة فى هذه الدراسة.‎ 
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ملحق رقم (V)‏ الاستبانة 


للل ل لے 


|. Hospital you work at .................... 


2. Sex :Jmale لأا‎ female 
3. 1191309151113 2 eec erecta مم‎ 


4. Age: 
[_] less than 30 years 
[C] 30 - 39 years 
[ ] 40 - 49 years 
[ ] 50 years or older 


5. Marital status: 
[C] married [ ] single 
لأ‎ divorced لأ‎ widower 
6. Educational level: 
Secondary or below 
Diploma (beyond secondary school) 
Bachelor 
MA or equivalent 
MD. PHD, or equivalent. 


7. Job category: 


L]physicia [ nurse 
[C] Pharmacist. L Technician. 


8. How many years have you been working 
in this hospital?(............ ) year )5( 


9. Monthly salary: 
less than 5.000 SR. 
[ 15.000 — 9.999 
[ ]10000 — 14.999 
[ ] 15000 or above 


10. Do you have another source of 
income? Yes — no 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


: الع‎ -E 
سنة.‎ ٠١ من‎ BIE] 

من Y*‏ إلى JBI‏ من ٠١‏ سنة. 
C‏ من ٠١‏ إلى Jal‏ من *0 سنة. 
| |50 سنة فأكثر. 

0 - الحالة الاجتماعية: 


لامتزوج. [ ] أعزب. 
لا مطلق. لأ Je‏ 
دبلوم بعد الثانوية. 
لإ بكالوريوس. 
ماجستير al‏ ما يعادلها. 
| دكتوراه al‏ ما بعادلها. 


Y‏ مسمى الوظيفة: 


[ ] طبیب [ ]ممرض [ ]صيدلى SD]‏ 


A‏ - عدد سنوات الخدمة فى المنظمة التى تعمل بها الآن: 


أفل من ريال . 
L‏ من ٠٠٠١‏ إلى أقل من Ju; ٠٠٠٠١‏ 
من ٠٠٠٠١‏ إلى أقل من 15٠٠١‏ ريال. 


isi ريال‎ ٠٠٠٠١ L 


-٠‏ هل يوجد لديك مصدر دخل آخر غير الراتب الشهرى؟ 


نعم لا 


ملحق رقم )١(‏ الاستبانة 
1١‏ - هل سيق أن تم ابتعاثك للدراسة أو للتدريب من قبل Did you get any training or studying‏ .11 
حهة العم courses in your work? S‏ 
asli‏ |[ ]إلا مدلا []Yes‏ 
7 — هل cal‏ مكلف بأعمال تختلف عن أعمال وظيفتك Are you assigned to do duties that‏ .12 
الأضلية؟ differ from your original jobs?‏ 
YE] al]‏ مدلا [lYe‏ 


13. Are you thinking to leave your job? 5 ١ 
i هل تفكر أو تنوى ترك وظيفتك الحالية:‎ - ١ 


Yes no 
z E YO D] 








| 4. What sectors do you prefer to 


AE E Sal أعط‎ Sy | آ١ الت تفضا‎ ies MI مات‎ APRES E 
work in? Give examples. لجهات الأخرى التى تفضل العمل يها‎ 


Indicate the level of your agreement حدد درجة موافقتك على كل جملة مما يلى باستخدام‎ 
using the following scale with the following statements المقياس التالى:‎ 


مواقق بشدة 
strongly‏ 


غير Salye‏ غير موافق بتاتا 
strongly disagree | Disagree‏ 





رز ا 
العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل Yey‏ 
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ملحق رقم (V)‏ الاستبانة 








I. Job Satisfaction الوظيفى:‎ ءاضرلا-١‎ 












| hospital. 
2. I feel satisfied with my 
jerformance at the hospital. 

































Bue Loy عملى الحالى يقدام لی‎ Y 
aus للترقية‎ 
؛. عملى الحالى يقدم لى فرصا جيدة‎ 
للتقدم فيه.‎ 


My present work provides a good 
chance for promotion at work. 








4. My present work provides a good | 
chance for development at work. 
| 5. Generally speaking, I'm satisfied 
| with my relationships with my 
colleagues. 

















| 6. My salary is adequate in comparison 
with the work tasks I perform. 









sill هرقب معقولا مقارتة يمرتبات زعلا‎ aay Y 
يعملون فى جهات أخرى حكومية أو خاصة.‎ 
يحقق رئيسى المباشر مبداً العدالة فى‎ A 
التعامل مع الزملاء.‎ 


| 1. My salary is reasonable in comparison with 
my colleagues who work for other employers. 









| 8. My immediate superior is fair in | 
dealing with his subordinates. 
My immediate superior is highly 
efficient and knowledgeable about his | 
work and capable of decision making. 


åa 209 المباشر ذو كفاءة عالية‎ paign A 
بعمله وفدرة على اتخاذ القرارات.‎ 


.* 












The physical environment at work | 
(office furnishings, computers, 

telephone sets, air conditioning, 
etc.) is satisfactory. 









٠‏ . البيئة المادية المتوافرة فى مكان العمل 
| التكييف...إلخ) جيدة. 






.١١‏ التجهيزات والمواد اللازمة لأداء العمل 
متوافرة. 


11. The equipment and materials 
needed in my work are available. 


MEM‏ الل ag a‏ ا ل ل 
۰۸ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


. The level of support and 
encouragement of managers 
and officers in charge is good. 


. The opportunity to train medical 


staff members is available. 

. The working hours are 
reasonable. EN 

. The weekly shift number is 
reasonable. 00 

. I’m generally satisfied with 
my work at the hospital. 





I'm willing to do my best 
in order for this hospital to 
achieve its goals. 


I always tell my friends that 
working for this hospital is 
great. 


1 do not have a strong commit- 
ment to this hospital. 


I’m willing to do any kind of 
work as long as I remain in 
this hospital. 

The ethics of this hospital are 


consistent with my personal 
. ethics. 


ملحق رقم )1( الاستبانة 


| ۱۲ . مستوی المسائدة والتشجيع من فيل 
الرؤساء للموظفين جيد. 


١ |‏ . تتوافر فرص التدريب للكادر الطبى 
بالمستشفى. 
Vt‏ . عدد 


۵ . عدد المناويات الأسبوعية مناسب. 


7. بوجه عام آنا راض عن عملى فى 


=y‏ الالتزام (الولاء) التنظيمى: 


١.أنا‏ على استعداد لعمل أفقضل ما 
أهدافة. 


.Y |‏ غالبا ما Sai‏ أصدقائى عن 
| هذا المستشفى بأنه عظيم ويستحق 
العمل فيه. 


| أشعريقلة الانتماء لهذا الستشفن-‎ Y 


€ . آنا على استعداد لأداء أى دوع من 
العمل إذا أدى إلى بقائى فى هذا 
es E]‏ | 


6. القيم التى يتبتاها هذا المستشفى 





العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


ملحق رقم (١)الاستبانة‏ 


I feel proud to be part of this 
hospital. 


I don't mind working for 
another hospital as long as I 
do the same kind of work. 


Working for this hospital 
motivates me to do my best 
to complete any task. 


I’m very happy that I have 
chosen this hospital to 
work although other job 
opportunities have been 
available. 


. I will not gain much by 
continuing to work for this 
hospital. 


Most of the time I agree 
with a lot of the policies of 
this hospital, particularly 
important ones that concern 
the medical staff. 


. I'm really concerned about 
the future of this hospital. 


In my opinion, this hospital 
is the best employer I can 
Work for. 


مل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 


T 





.١‏ أشعر بالفخر لآنى جزء من هذا 
| المسنتشفى. 


۷ مانع لدی من العمل فى مستشفى 
اخر إذا فمت بالعمل نفسة. 


. العمل فى هذا المستشفى يدفعنى 
لبذل أقصى قدرتى لإنجاز أى عمل. 


pedi .4‏ يسعادة بالغة GY‏ فضلت 
| هذا المستشفى على جهات أخرى 
كان متاحا لى العمل فيها . 


کی العمل قى MESET‏ 


حول المسائل المهمة المتعلقة بالكواذر 
الطبية. 


| Age jii السعكف هو‎ Ex tT 


| للعمل من بين الجهات التى يمكننى 
العمل فيها. 








Tie 


ملحق رقم Y)‏ ( الاستيانة 
Y‏ الاغتراب الوظيفى: III. Job Alienation‏ 





Statements 


1 feel that it’s better to stay at فى المنزل‎ clad! أشعر بالرغية فى‎ .١ 
home than to go to work. | يدلا من الذهاب إلى العمل.‎ 


I feel uncomfortable because I | أشعر بعدم الراحة لتبعيتى لأكثر من‎ LY 
have more than one superior. | | ازئیس.‎ | 


Work represents only a small العمل ليس إلا مجرد جرء بسيط من‎ LY 
part of my existence. | كيانى.‎ 


There is a negative social 
attitude towards some medical aia Aula Salesian d 
professions, such as nursing. الكوادر الطبية مثل التمريض.‎ 


| suffer from exhaustion as er sl 
l ; is نا‎ pauls وذ‎ algal من‎ lel .۵ 

a result of doing my work ayers Exterior مح ديد‎ 

tasks. يعملى,‎ lS 


I regard work as routine and 
boring. 


My superior consults me يأخذ رأيى عند اتخاذ‎ pall agi .۷ 
when making decisions. القرارات.‎ 


My excessive involvement انخراطى وانغماسی الشديد فى‎ A 


in work has weakened my العمل أدى إلى إضعاف روابطى الأسرية‎ 
family and social ties. والاجتماعية.‎ 


9. [feel that social relationships 
within the work environment 
are poor and unstable. 


adas x 4‏ استقرار canoa‏ للعلاقات 
والروايط الاأحتماعية داخل محيط العمل. 


10. There is competition between à | "E 
medical staff members for وضراع على الله‎ Nd mec 
authority and positions within MI ec Qm pem 

the hospital. We 
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ملحق رقم )1( الاستبانة 





11. I feel that the conflict between 


individuals is excessive and 
that work values are poor 


within the work environment. 


. I feel isolation and alienation 


in my work because the 
administration fails to give me 
and my work sufficient credit. 


3. I feel as if the administration 


were exploiting me for its 
own interests. 


. I feel responsible for the 


mistakes of others. 


. I have no opportunities to join any 


training sessions related to my 
work despite their availability. 


| 


١.أشعريزيادة‏ النزاعات pall‏ 833 وتدنى 
eall TI‏ داخل dos à‏ العما 7 


۳ أشعر بالوحدة والاغتراب is‏ عملى 
لعدع إعطاء الإدارة الأهمية المتاسية لن 


ولعملى. 


VY‏ .4.51 كان الادارة ای کی العمل 


| غ4١‏ . أشعر يأننى مسؤول عن أخطاء | 
| الغير. 


4. لا يتم إلحافى بدورات تدريبية فى 


مجال عملى على الرغم من توافر تلك 





IV. Organizational Trust الثقة التنظيمية:‎ - ٤ 


Statements 


١‏ . أعتقد أن الموظفين فى المستشفى 
يتحدثون الحقيقة فى اجتماعاتهم 
ومنافشانهم. 


|. [I think the people in this hospital are 
honest in their negotiations 


2. 1 think that the hospital has met 
| its negotiated obligations to our 
department. 


Y‏ . أعتقد أن المستشفى قد أوفى 
بالتزاماته للقسم الذى أعمل به. 


3. In my opinion the hospital is reliable. ؟. أعتقد أن المستشفى يعول عليه.‎ 
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I think that some people in the hospital 
have succeeded at the expense of 


. others. 


I feel that the hospital tries to get the 
upper hand. 


| think that the hospital takes advantage 


of our problems. 


I feel that the hospital negotiates with | 


us honestly. 


I feel that the hospital will live up to its | 


promises. 


| feel that the hospital does not mislead 
us. 


. I feel that the hospital tries to get away 
from its organizational commitments. 


. I feel that the hospital negotiates joint 
expectations fairly. 


. I feel that the hospital takes advantage 
of people's mistakes. 


ملحق رقم (V)‏ الاستبانة 


| لأن يكون له اليد العليا. 


V‏ شتفي ST‏ كاف فاون 


ilia cista ee vs | 
| التهرب من التزاماته التنظيمية.‎ 


.١١‏ آأشعر ob‏ المستشفى يناقش 
SEM Clea s‏ بحيادية. 


Y Y‏ أشعر بآن المستشفى سيستفيد 
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د. طلال بن عايد Grom Yl‏ 
— من مواليد d.a XS asa‏ 


* المؤّهل العلمى: 

- درجة الدكتوارة فى إدارة الخدمات الصحية من جامعة بتسبرج بالولايات المتحدة 

*الوظيفه الحاليك: 

- أستاذ إدارة الخدمات الصحية المشارك - مدير عام مركز البحوث — معهد الادارة 
العامة. 

*الأنشطة العلمية والعملية: 


Sits als M oca caa اتقات‎ ota A Satan daga 
aibi العريية السعودية مورية عه الأذايه العامة المجلد اتتام اكان العدى‎ 


- ترجمة GUS‏ تطبيق إدارة الجودة الشاملة فى الرعاية الصحية وضمان استمرار 
AYAY da alja‏ 


cadi =‏ كتاب إدارة الرعاية الصحية A £ YO‏ 


- بحث بعنوان تحديد الأمراض الشائعة فى Slee‏ الرعاية الصحية الأولية بمدينة 
الرياض - مدخل dust‏ القوى البشرية - ages‏ الادارة العامة — M EYO‏ -. 


- بحث بعتوان إصابات المستشفيات - ls‏ تكلفة عالية يجب السيطرة عليها — محلة 
الج السا الطب ptos giles qd‏ 


- إدارة الجهد المتعلق بالجودة فى din‏ الرعاية الصحية: تطبيقء؛ مقالة مترجمة تم 


YAÉ‏ العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل 





— الولاء التتظيون وعلاقته بالخصائصن الشخصية والرغبة فى ترك النظامة: 
دراسة ميدانية للممرصين العاملين فى مستشفيات وزارة الصحة - المجلة العربية 
a (à 33‏ 


- مقالات علمية فى طور النشر فى عدد من الدوريات العلمية. 

-التدريسن والتدريب فى مجال 21331 الصحية والستشفيات. 

Mardell القلمية‎ cl aal هخ‎ aadall فى‎ bee اراق‎ 

- رئاسة لجنتى البحوث وهيئة تحرير دورية الإدارة العامة بمعهد الإدارة العامة. 
- الاشتراك فى العديد من اللجان العلمية والادارية داخل المعهد وخارجه. 

- عضو المجلس العلمى بمعهد الإدارة العامة. 

- عضو المجلس العلمى لبرنامج العلوم الصحية يجامعة الملك سعود . 

- التكليف بإعداد دراسات خاصة بالآمانة العامة للجنة الوزارية للتنظيم الإدارى. 


— تتقيد عدد من YI‏ ستشارات التنظيمية والدراسات الاجرائية لعدد LEA‏ الأجهزة 


الحكومية. 


العوامل المؤثرة فى الرغبة فى ترك الكوادر الطبية العمل Yo ٠‏ 


حقوق الطبع والنشر محفوظة لعهد الإدارة العامة ولا 
يجوز افتباس جزء من هذا الكتاب أو إعادة طبعة بأية صورة 


دون مواقفة Vagal. LUC‏ قن الات jae yh BEN‏ 
بغرض wail‏ والتحليل» ومع وجوب ذكر المصدر. 





e‏ التصميم gos‏ الفنى والطباعة فى 





الإدارة العامة للطباعة والنشر بمعهد الإدارة العامة — AVEYA‏ 


يتناول هذا البحث ظاهرة التسرب الوظيفى للكوادر الطبية. عن طريق قياس رغبتهم 
فى ترك العمل بالمستشفيات الحكومية في مدينة الرياض مثل مجمع الرياض الطبى, 
ومستشفى الأمير سلمان' - وهما مستشفيان تابعان لوزارة الصحة - ومستشفى 
٠‏ القوات المسلحة. A‏ قوى الأمن الوطنى (مثلين للقطاع العسكرى) ومستشفى 
الملك خالد الجامعى Miz)‏ لوزارة التعليم العالى)؛ وذلك لمعرفة مدى تأثير عدد من العوامل 
فى اجاهات تلك الكوادر الطبية نحو ترك العمل. 
٠‏ وقد استعرظن cool!‏ مقهيم التسرب aiia‏ وأنواعه ونتائجه والنماذج الختلفة له 
والعوامل المتعلقة به والعوامل السابقة a‏ بالإضافة إلى استعراض عدد من الدراسات 
السابقة ذات العلاقة ala‏ النتائج التى توصلت إليها تلك الدراسات. ثم مقارنتها بهذا 
البحث للوقوف على أوجه الشبه are WPA Ae‏ 

وقد end‏ البحث على عينة عشوائية طبقية مرحلية عددها )- (VO‏ من الكوادر الطبية 
فى المستشفيات المذكورة؛ ببهدف التعرف على معدل انتشار الرغبة فى ترك العمل فيها. 
وعلى الاختلافات فى نسبة هذه الرغبة باختلاف خصائص iiel‏ الشخصية والوظيفية. 
وعلى أهم العوامل التى تدقع إلى. ترك العمل. من وجهة نظر الكوادر الطبية فى 
الملستشفيات محل البحث. 

ومن أهم النتائج التى توصل إليها البحث أن نسبة الرغبة فى ترك الكوادر الطبية 
الغمل ف هنه الستشفيات_ كانت Lo‏ بين (XT)‏ )241,1( بوجه عام , 

كما أظهرت نتائج البحث أن أهم العوامل التى تؤثر نل ) مهنويافى تلك التسبة هى 

المتغيرات التالية على الترتيب: الرضا الوظيفى. والالتزام التنظيمى. والتكليف بأعمال 
أخرى غير الأعمال الأصلية. 3999 مصدر آخر للدخل غير الراتب الشهرى ونوعية 
المستشفى. وسنوات الخبرة. والجنسية. 





1110-14-100-١ ردمك:‎ 


تصميم وإخراج وطباعة الإدارة العامة للطباعة والنشر - معهد الإدارة العامة SVETA‏ 











